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 ABSTRAK 
 
 
Nama Penyusun  :  Surianti 
NIM  :  10700106048 
Judul Skripsi  :  Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan SDM dalam 
Meningkatkan Kinerja Pegawai pada Badan Pemeriksa 
Keuangan (BPK-RI) Perwakilan Makassar Prov. Sul-Sel 
 
Permasalahan yang dikaji dalam penelitian ini adalah Bagaimana Pengaruh 
pendidikan dan pelatihan SDM terhadap kinerja pegawai pada Kantor (BPK-RI) 
Perwakilan Makassar Prov. Sul-Sel yang dilaksanakan tiap pertahun, kendala-kendala 
yang dihadapi oleh BPK-RI dalam melaksanakan Pendidikan dan Pelatihan. Tujuan 
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan SDM 
dalam meningkatkan kinerja pegawai. untuk mengetahui kendala-kendala yang 
dihadapi oleh instansi dalam melaksanakan pendidikan dan pelatihan SDM dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif 
dengan menggunakan survey. Sampel yang diambil berjumlah 66 orang dengan 
menggunakan Random Sampling. Data penelitian ini diperoleh dari data primer.  
Hasil penelitian uji validitas dan reliabilitas diperoleh persamaan regresi 
berganda yang menunjukkan bahwa pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja. Untuk uji F, Fhitung > F tabel maka H0 ditolak yang berarti 
bahwa pendidikan dan pelatihan bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Uji t untuk nilai thitung variabel pendidikan, thitung < ttabel 
maka H0 diterima berarti pendidikan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Sedangkan nilai thitung untuk variabel pelatihan, thitung > ttabel maka H0 ditolak berarti 
pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  
 
 
 
 
 
 
 
 
Kata kunci: Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 
 
 
 
 
 BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Aset organisasi yang paling  penting yang harus dimiliki  dan diperhatikan oleh 
manajemen adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia adalah orang-orang 
selalu ada disetiap organisasi. Sumber daya manusia merancang dan menghasilkan 
barang  dan jasa, mengendalikan mutu, memasarkan produk-produk, mengalokasikan 
sumber daya finansial, dan menetapkan keseluruhan strategi dan tujuan organisasi. 
Tanpa sumber daya manusia yang efektif, tampaknya mustahil bagi organisasi untuk 
meraih suatu tujuan. 
Percapaian tujuan suatu instansi  pada umumnya terletak pada upaya bagaimana 
perusahaan tersebut menggunakan sumber daya yang dimilikinya menjadi berdaya 
guna. Sumber daya manusia merupakan sumber daya terpenting dalam suatu 
organisasi dimana orang-orang atau karyawan tersebut memberikan tenaga, bakat, 
kreativitas, dan usaha mereka kepada organisasi. Oleh karena itu, untuk 
meningkatkan kinerja para pegawai sumber daya manusia perlu diperhatikan salah 
satunya lewat pendidikan dan pelatihan. Pimpinan perlu mengadakan pendidikan dan 
pelatihan bagi para pegawai karena itu merupakan suatu cara efektif untuk 
menghadapi beberapa tantangan yang dihadapi oleh instansi untuk masa mendatang.   
Untuk mencapai kinerja yang diharapkan dalam suatu instansi, para pegawai 
harus mendapatkan program pendidikan dan pelatihan yang memadai untuk 
jabatannya sehingga pegawai terampil dalam melaksanakan pekerjaannya. Untuk 
meningkatkan mutu atau kinerja pegawai melalui pendidikan dan pelatihan harus 
dipersiapkan dengan baik untuk mencapai hasil yang memuaskan. Peningkatan mutu 
 atau kinerja harus diarahkan untuk mempertinggi keterampilan dan kompetensi 
pegawai dalam menjalankan tugasnya. 
Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber 
daya manusia, terutama mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian 
manusia.1 Oleh karena itu, pendidikan dan pelatihan dapat dipandang sebagai salah 
satu bentuk investasi. Setiap organisasi atau instansi yang ingin berkembang, haruslah 
memperoleh pendidikan dan pelatihan bagi karyawan. Dalam masa pembangunan ini, 
organisasi atau perusahaan, baik pemerintah ataupun swasta, merasa terpanggil untuk 
menyelenggarakan pelatihan-pelatihan bagi para karyawan agar diperoleh efektivitas 
dan efesiensi kerja sesuai dengan masa pembangunan. Firman Allah dalam surat QS 
Al-an’am (6) : 135, yang berbunyi:2 
                                    
               
Artinya: 
  Katakanlah: "Hai kaumku, berbuatlah sepenuh kemampuanmu, Sesungguhnya 
akupun berbuat (pula). kelak kamu akan mengetahui, siapakah (di antara kita) 
yang akan memperoleh hasil yang baik di dunia ini. Sesungguhnya orang-
orang yang zalim itu tidak akan mendapatkan keberuntungan.(QS Al-An’am 
(6) : 135) 
Pendidikan dalam suatu organisasi merupakan suatu proses pengembangan 
kearah yang diinginkan oleh perusahaan yang bersangkutan. Sedangkan pelatihan  
merupakan bagian dari suatu proses pendidikan yang tujuannya untuk meningkatkan 
kemampuan atau keterampilan khusus bagi seseorang atau sekelompok orang. Setiap 
organisasi apapun bentuknya senantiasa akan berupaya tercapainya tujuan organisasi 
                                                             
                1Soekidjo, Notoatmodjo. Pengembangan Sumber Daya Manusia (Edisi Revisi, Cet. II; Jakarta: 
PT Rineka Cipta, 1998), h. 25  
 
            2Veithzal Rivai,Islamic Human Capital,(Jakarta:PT RajaGrafindo Persada, 2009), h. 320  
 yang bersangkutan dengan efektif dan efisien. Efisiensi maupun efektivitas organisasi 
sangat tergantung pada baik dan buruknya pengembangan sumber daya 
manusia/anggota organisasi itu sendiri. Ini berarti bahwa sumber daya manusia yang 
ada dalam organisasi tersebut secara profesional harus diberikan pendidikan dan 
latihan yang sebaik-baiknya. 
Pentingnya pendidikan dan pelatihan bukanlah semata-mata bagi  pegawai yang 
bersangkutan tetapi juga keuntungan bagi instansi. Dengan meningkatnya 
kemampuan atau keterampilan para pegawai berarti meningkatkan  pula produktivitas 
kinerja para pegawai. Produktivitas kinerja para pegawai meningkat, berarti 
organisasi yang bersangkutan akan memperoleh keuntungan. Program-program 
pendidikan dan pelatihan dalam  pengembangan sumber daya manusia diarahkan 
pada pemeliharaan dan peningkatan kinerja para pegawai.3 Pendidikan pada 
umumnya berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga yang digunakan oleh suatu 
organisasi, sedangkan pelatihan lebih berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau 
keterampilan pekerja yang sudah menduduki suatu jabatan atau tugas tertentu. 
Sebagaimana tertera dalam rencana kerja lima tahun tujuan yang hendak dicapai 
dalam pelaksanaan tugas BPK adalah meningkatkan kegiatan pemeriksaan dalam 
rangka meningkatkan tanggung jawab pemerintah tentang Keuangan Negara.4 
Demikian pula dalam rencana kerja jangka panjang, sasaran utamanya adalah 
terlaksananya  peningkatan mutu pemeriksaan yang dapat menilai pembangunan dari 
segi efektifitas dan efesiensi  hasil program tanpa meninggalkan penilaian dari sudut 
kelayakan  pertanggung jawaban dan ketaatan peraturan perundang-undangan yang 
                                                             
              3http://elqorni.wordpress. com/2009/03/03. manajemen-sumber-daya-manusia/ 24/10/2009 
 
4Abdul Latief, Profil Perwakilan Badan Pemeriksa keuangan, 2007, h. 6  
 berlaku seimbang dengan perkembangan pengelolaan keuangan Negara, yang 
diselenggarakan oleh pemerintah pusat, pemerintah daerah, dan Badan Usaha Milik  
Negara/Daerah. 
Untuk meningkatkan kemampuan/kompetensi pegawai, Badan Pemeriksa 
Keuangan (BPK) di Makassar  melakukan pengembangan pegawai khususnya dalam 
meningkatkan mutu dan kuantitas pemeriksaan (audit) dengan pendekatan formal 
yaitu dengan mengadakan pendidikan penjenjangan karir dan pelatihan yang 
mengarah pada sikap dan pengabdian yang berorentasi pada kepentingan masyarakat, 
bangsa dan negara yang dapat meningkatkan efesiensi, efektivitas dan kualitas 
pelaksanaan tugas pemeriksaan (audit) yang dilakukan dengan semangat kerjasama 
dan tanggungjawab sesuai dengan lingkungan kerja dan organisasinya.  
Kinerja pegawai BPK perwakilan makassar sudah baik tetapi belum optimal. 
Oleh sebab itu, kinerja pegawai BPK harus lebih ditingkatkan. Hal ini dapat dilihat 
dari efesiensi dan efektivitas kerja pegawai. Misalnya, dilihat dari segi efesiensi kerja 
pegawai masih ada pegawai yang tidak tepat waktu dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Oleh karena itu, untuk mencapai hasil yang optimal dalam 
menjalankan tugasnya diperlukan adanya peningkatan atau pengembangan pegawai 
yang dapat dilakukan dengan pendidikan dan pelatihan dengan harapan pegawai 
mempunyai kinerja yang lebih baik.  
Dari uraian tersebut maka penulis tertarik mengambil judul  “PENGARUH 
PENDIDIKAN DAN PELATIHAN SDM DALAM MENINGKATKAN 
KINERJA PEGAWAI PADA BADAN PEMERIKSA KEUANGAN RI (BPK-
RI) PERWAKILAN MAKASSAR PROV. SUL-SEL”. 
 
 B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka penulis 
akan mengemukakan rumusan masalah sebagai acuan dalam pembahasan selanjutnya. 
Rumusan  masalah itu adalah sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh pendidikan dan pelatihan SDM terhadap kinerja pegawai 
pada kantor Badan Pemeriksaan Keuangan RI (BPK-RI) Perwakilan Makassar 
Prov. Sul-Sel yang dilaksanakan tiap pertahun? 
2. Kendala-kendala apa saja yang dihadapi oleh BPK-RI Perwakilan Makassar Prov. 
Sul-Sel dalam melaksanakan Pendidikan dan Pelatihan? 
C. Batasan Masalah  
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka penulis 
akan mengemukakan batasan masalah adalah sebagai berikut: 
1. Materi penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh  pendidikan dan pelatihan 
SDM dalam meningkatan kinerja Pegawai pada Badan Pemeriksa Keuangan 
(BPK – RI) Perwakilan Makassar Prov. Sul-Sel. 
2. Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai Kantor Badan Pemeriksa 
Keuangan (BPK – RI) Perwakilan Makassar Prov. Sul-Sel. 
3. Penelitian ini dilakukan terbatas pada lingkungan internal kantor Badan 
Pemeriksa Keuangan (BPK – RI) Perwakilan Makassar Prov. Sul-Sel 
D. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1.   Tujuan Penelitian 
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang tidak terlepas dari tujuan 
yang ingin dicapai. Sehubungan dengan itu, maka penulis mengemukakan beberapa 
tujuan penulisan yaitu: 
 a. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan SDM dalam   
meningkatkan kinerja pegawai. 
b. Untuk mengetahui kendala-kendala yang dihadapi oleh perusahaan dalam    
melaksanakan pendidikan dan pelatihan SDM dalam meningkatkan kinerja 
pegawai.  
2.    Kegunaan Penelitian 
a. Perusahaan/ Kantor Perwakilan 
Sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan kebijakan dalam 
pengeambilan keputusan. 
b. Karyawan / Pegawai 
Sebagai masukan bagi karyawan/kepegawaian tentang pentingnya 
pendidikan dan pelatihan dalam pengembangan pegawai untuk 
meningkatkan kinerja.  
c. Akademik 
Bagi lembaga akademik diharapkan dapat memberikan masukan dalam 
pengembangan ilmu manajemen serta sebagai dasar untuk penelitian yang 
relevan selanjutnya.  
d. Peneliti 
Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman baru sehingga memperluas 
wawasan berfikir dalam menumbuh kembangkan kreativitas, sikap kritis 
dan informatif dalam memecahkan masalah ilmiah. 
e. Peneliti Berikutnya 
Dapat dijadikan sebagai bahan referensi atau informasi untuk penelitian 
selanjutnya. 
 E. Sistematika Penulisan 
Bab I Pendahuluan yang menguraikan latar balakang masalah, rumusan 
masalah, batasan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian serta 
sisematika penulisan 
Bab II Kerangka teori yang menguraikan dan membahas beberapa 
pengertian dan hal yang berhubungan dengan variabel judul, hipotesis 
dan disertai kerangka pikir. 
Bab III Metode Penelitian yang meliputi jenis penelitian, metode pendekatan, 
lokasi dan waktu penelitian, jenis dan sumber data, metode 
pengumpulan data, metode analisis data, dan defenisi opersional. 
Bab IV Hasil dan Pembahasan. Pada bab ini merupakan keseluruan rangkaian 
dari bab ke bab atau inti pendeskripsian hasil-hasil penelitian. Penulis 
juga menjabarkan tentang gambaran umum perusahaan tentang 
sejarah singkat berdirinya perusahaan dan perkembangan perusahaan 
serta pembahasan terhadap hasil penelitian. 
Bab V Penutup. terdiri dari kesimpulan peneliti terhadap realita dilapangan 
dan saran yang berisi masukan bagi objek peneliti. 
 
 
 
 
 
  
BAB II 
KERANGKA TEORI 
A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manusia sebagai sumber daya manusia keberadaanya sangat penting dalam 
perusahaan, karena sumber daya manusia dapat menunjang perusahaan melalui karya, 
bakat, kreativitas, dorongan. Tanpa adanya unsur manusia dalam perusahaan, tidak 
mungkin perusahaan tersebut dapat bergerak dan berjalan menuju yang diinginkan. 
Dengan demikian, sumber daya manusia adalah seseorang yang siap, mau dan 
mampu memberi sumbangan terhadap usaha pencapaian organisasi.5       
Manajemen hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 
Manajemen yang baik akan memudahkan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan 
dan masyarakat. Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 
sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan 
tertentu.6 Manajemen merupakan suatu seni, akan tetapi bukan diartikan sebagai seni 
dalam artian formal. Seni  yang dimaksud adalah seni dalam pengertian yang lebih 
luas dan umum merupakan keahlian, kemahiran, kemampuan, serta keterampian 
dalam menerapkan prinsip, metode, dan teknis menggunakan human and natural 
resoures secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Manajemen sumber daya manusia adalah sebagai perencanaan, 
pengorganisasian, pengguna (penggerak), dan penilaian sumber daya manusia 
                                                             
                5Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen sumber daya manusia untuk perusahaan 
(Jakarta: PT  RajaGrafindo Persada, 2009), h. 6  
 
             6Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi (Cet, II; Jakarta: PT 
Bumi Aksara, 2008),   h.1  
 sedemikian rupa sehingga disatu pihak sumber daya manusia memberikan kontribusi 
sebesar-besarnya kepada masyarakat (makro) dan organisasi (mikro) dan pihak lain 
sumber daya manusia merasa diperlakukan seadil-adilnya sehingga kualitas hidup dan 
matinya setinggi-tingginya.7 Organisasi disini diartikan sebagai organisasi (Lapangan 
Kerja). Lapangan kerja perlu diorganisasikan agar berjalan efesien dan efektif 
(Bernilai tambah setinggi mungkin). Sementara menurut French seperti yang dikutip 
oleh Notoatmojo, manajemen sumber daya manusia adalah sebagai penarikan, seleksi 
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk 
mencapai tujuan-tujuan individu maupun organisasi.8 Pendapat lain seperti Pandji 
Anoraga mengemukakan bahwa “manajemen sumber daya manusia seringkali disebut 
dengan istilah manajemen personalia, namun istilah manajemen personalia ini 
mempunyai konotasi bahwa sifatnya hanyalah mengerjakan hal-hal yang bersifat 
administrasif, sedangkan manajemen sumber daya manusia, ruang lingkupnya lebih 
luas dari pada hanya sekedar hal-hal yang bersifat administratif.9 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian yang berhubungan 
dengan keputusan organisasi yang berdampak pada angkatan kerja atau angkatan 
kerja potensial perusahaan. Idealnya, manajer sumber daya manusia harus 
ditempatkan pada posisi manajemen lini dari pada hanya sekedar staf, karena dengan 
demikian mereka dapat melakukan pengambilan keputusan dari pada hanya sebagai 
penasehat. Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 
                                                             
           7Talizuduhu Ndraha, Pengantar Teori Pengembangan SDM (Jakarta: PT Renika Cipta, 1999), 
h. 52  
 
           8Soekidjo, Notoatmojo, Pengembangam Sumber Daya Manusia (Cet, III; Jakarta: PT Rineka 
Cipta,2003), h. 117  
 
           9Pandji Anoraga, Pengantar Bisnis: Pengelolaan Bisnis Dalam Pengelolaan Bisnis Dalam Era 
Globalisasi (Jakarta: PT Renika Cipta, 2007), h.216   
 hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya 
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.10 
Sementara menurut Simamora dalam kutipan Sutrisno, manajemen sumber 
daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas 
jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja.11 Karena 
sumber daya manusia (SDM) dianggap semakin penting peranannya dalam 
pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam 
bidang sumber daya manusia dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut 
manajemen sumber daya manusia, dimana istilah “manajemen” mempunyai arti 
sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya mengelola sumber 
daya manusia. Sebagaimana firman Allah SWT yang berbunyi: 
                                  
    
   
Artinya: 
Tidakkah kamu perhatikan, bahwa Sesungguhnya Allah Telah menciptakan 
langit dan bumi dengan hak? jika dia menghendaki, niscaya dia 
membinasakan kamu dan mengganti(mu) dengan makhluk yang baru.(QS. 
Ibrahim (14) : 1912  
Maksudnya: Allah menjadikan semua yang disebutkan itu bukanlah dengan 
percuma, melainkan dengan penuh hikmah. Manusia sebagai sumber daya manusia 
keberadaanya sangat penting dalam perusahaan karena sumber daya manusia 
                                                             
            10Malayu S.P. Hasibuan, op. cit., h. 10  
 
            11Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (cet, 2; Jakarta: Kencana, 2010), h.5  
 
 12Vethazal Rivai, Islam Human capital: Dari Teori ke Praktik Manajemen Sumber Daya 
Manusia(Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 2009), h.4 
 menunjung perusahaan melalui karya, bakat, kreativitas, dorongan dan peran nyata 
dapat disaksikan dalam setiap perusahaan ataupun dalam organisasi, antara lain: 
a. Sebagai pengusaha 
b. Sebagai karyawan 
c. Sebagai manajer atau pemimpin 
d. Sebagai komisaris dan 
e. Sebagai pemilik 
Firman Allah SWT dalam surat Al- Mujadilah [58] : 11 
                                   
                             
           
Artinya: 
  Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu: "Berlapang-
lapanglah dalam majlis", Maka lapangkanlah niscaya Allah  akan memberi 
kelapangan untukmu. dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", Maka 
berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di 
antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. 
dan Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan.".13 
 Tanpa adanya unsur manusia dalam perusahaan/instansi, tidak mungkin 
perusahaan tersebut dapat bergerak dan berjalan menuju yang dinginkan. Dengan 
demikian, sumber daya manusia adalah seseorang yang siap, mau dan mampu 
memberi sumbagan terhadap usaha pencapaian tujuan organisasi. Selain itu sumber 
daya manusia merupakan salah satu unsur masukan (input) yang bersama dengan 
unsur lainnya, seperti: Modal, bahan, mesin dan metode/teknologi diubah melalui 
proses manajemen menjadi keluaran (output) berupa barang atau jasa dalam usaha 
mencapai tujuan perusahaan. 
                                                             
             13Ibid,. h. 17 
 Dengan melihat pengertian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa sumber 
daya manusia diartikan sebagai sumber dari kekuatan yang berasal dari manusia-
manusia yang dapat di dayagunakan oleh organisasi. Dengan demikian secara 
sederhana pengertian manajemen sumber daya manusia adalah mengelola sumber 
daya manusia.      
B. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Dengan memahami fungsi manajemen meliputi: planning, organizimg, 
directing dan controlling maka akan memudahkan pula untuk memahami fungsi 
manajemen sumber daya manusia dan selanjutnya akan memudahkan dalam 
mengedentifikasi tujuan manajemen sunber daya manusia.14 Tujuan dari manajemen 
sumber daya manusia yang hendak diklarifikasikan adalah manfaat apa yang akan 
diperoleh  dengan penerapan manajemen sumber daya manusia dalam suatu 
perusahaan. Tujuan manajemen sumber daya manusia ialah meningkatkan kontribusi 
produktif orang-orang yang ada dalam perusahaan melalui sejumlah cara yang 
bertanggung jawab secara strategis, etis, dan sosial. 
 George R. Terry menyatakan bahwa fungsi Manajemen terdiri dari:15 
1. Planning (Perencanaan) 
2. Organizing (Pengorganisasian) 
3. Actuating (Penggerakan) 
4. Controlling (Pengawasan) 
 
                                                             
             14Basir Barthos, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 1995), h.5  
 
             15George R. Terry dan Leslie, Dasar-Dasar Manajemen (Cet,VIII; Jakarta: PT Bumi Aksara, 
2003), h.9   
 Manajemen sumber daya manusia mendorong para manajer dan tiap karyawan 
untuk melaksanakan strategi-strategi yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Untuk 
mendukung para pimpinan yang mengoperasikan departemen-departemen atau unit-
unit organisasi dalam perusahaan, manajemen sumber daya manusia harus memiliki 
sasaran.  
C. Pengertian Pendidikan dan Pelatihan 
Pendidikan merupakan salah sutu upaya untuk membangun dan meningkatkan 
mutu sumber daya manusia menuju era globalisasi yang penuh dengan tantangan 
sehingga disadari bahwa pendidikan merupakan sesuatu yang sangat begitu 
fundamental bagi setiap individu. Pendidikan dan pelatihan mewakili upaya 
sistematis oleh sebuah organisasi untuk menfasilitasi proses belajar karyawan tentang 
prilaku-prilaku yang berhubungan dengan pekerjaan. 
Menurut Richard pelatihan mengacu pada pembelajaran karyawan-karyawan 
teknis tentang bagaimana seharusnya mereka mengerjakan pekerjaan saat ini. dan 
pendidikan mengaju pada pelatihan manajer-manajer dan profesional-profesional 
tentang keahlian yang dibutuhkan bagi pekerjaan saat ini maupun pekerjaan masa 
depan.16 Pendidikan sebagai bagian yang menyangkut proses belajar untuk 
memperoleh dan meningkatkan pengetahuan serta keterampilan individu diluar 
sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode 
yang lebih mengutamakan pada praktik dari pada teori. 
Pendidikan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan untuk melaksanakan 
pekerjaan saat ini. pendidikan memiliki orientasi saat ini membantu pegawai untuk 
mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan 
                                                             
               16Richard L. Draft, Manajemen, Edisi; Lima (Jakarta: PT Gelora Aksara, 2002), h.530   
 
 pekerjaannya.17 Secara operasional, dapat dirumuskan bahwa pelatihan adalah suatu 
proses yang meliputi serangkaian tindak upaya yang dilaksanakan dengan upaya 
segaja dalam bentuk pemberian bantuan kepada tenaga kerja yang dilakukan oleh 
tenaga profesional kepelatihan dalam suatu waktu yang bertujuan untuk 
meningkatkan kemampuan kerja peserta dalam bidang pekerjaan tertentu guna 
meningkatkan efektifitas dan produktivitas dalam suatu organisasi. 
 Pelatihan merupakan suatu fungsi manajemen yang perlu dilaksanakan terus 
menerus dalam rangka pembinaan ketenagaan dalam suatu organisasi.18 Secara 
spesifik, proses pelatihan itu merupakan serangkaian tindakan atau upaya yang 
dilaksanakan secara berkesinambungan, bertahap dan terpadu. Dari definisi tersebut 
jelas kiranya bahwa latihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai 
keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu yang relatif singkat. Umumnya 
suatu latihan berupaya menyiapkan para karyawan untuk melakukan pekerjaan-
pekerjaan yang pada saat itu dihadapi. pendidikan pada dasarnya adalah suatu proses 
pengembangan smber daya manusia.  
Program pelatihan proses yang didesain untuk mempertahankan atau 
memperbaiki prestasi kerja dimasa kini. Sementara program pendidikan, proses 
mendesain untuk pengembangan keterampilan yang perlu demi aktivitas pekerjan 
dimasa depan.19 Sementara Husna mengemukakan pendapatnya dalam buku Sutrisno, 
pendidikan adalah suatu usaha untuk meningkatkan penguasaan teori dan 
                                                             
              17Veithzal Rivai dan Sylviana Murni, Education Management: Analisis Teori dan Praktik 
(Jakarta: RajaGrafindo Persada, 2009), h.2  
 
              18Oemar Hamalik, Pengembangan Sumber Daya Manusia: Manajemen Pelatian 
KetenagaKerjaan Pendekatan terpadu (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2001), h.10    
 
             19Stoner, Freman dan Gilbertjr, Manajemen (Jakarta: PT Prenhalindo, 1995), h. 82  
 
 keterampilan memutuskan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan 
mencapai tujuan.20 Arti dari pengembangan karyawan merupakan usaha-usaha untuk 
meningkatkan keterampilan  maupun pengetahuan umum bagi karyawan agar 
pelaksanaan pencapaian tujuan lebih efisien.  
Pendidikan dan pelatihan menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang 
relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktik dari pada teori. 
Pendidikan dan pelatihan sangat penting bagi karyawan baru maupun karyawan lama. 
Pelatihan secara singkat dapat didefenisikan sebagai suatu kegiatan untuk 
meningkatkan kinerja saat kini dan kinerja dimasa mendatang. Karena manusia itu 
diberikan keistimewaan oleh Allah SWT melebihi makhluk lainnya, manusia bisa 
mengembangkan potensinya, seperti yang tercantum dalam surat Al-Isra [17] : 7021 
                                
             
Artinya:   
“Dan Sesungguhnya Telah kami muliakan anak-anak Adam, kami angkut 
mereka di daratan dan di lautan, kami beri mereka rezki dari yang baik-baik 
dan kami lebihkan mereka dengan kelebihan yang Sempurna atas kebanyakan 
makhluk yang Telah kami ciptakan”.(QS. Al-Isra [17] : 70) 
Maksudnya: Allah memudahkan bagi anak Adam pengangkutan-
pengangkutan di daratan dan di lautan untuk memperoleh penghidupan. Melalui 
pelatihan akan menambah kemampuan karyawan dan sedemikian pula bagi 
perusahaan, yang mementingkan tuntutan para manajer dan departemen sumber daya 
manusia. Akan tetapi kegiatan pendidikan dan pelatihan adalah bukan solusi yang 
                                                             
             20Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (cet, 2; Jakarta: Kencana, 2010), h. 62   
 
                21Veithzal Rivai, op. cit., h.294  
 universal yang dapat memenuhi semua kebutuhan. Rancangan tugas efektif, 
Pemilihan/seleksi, penempatan dan kegiatan-kegiatan lainnya adalah juga diperlukan. 
Meskipun begitu, kegiatan pelatihan dapat memberikan kontribusi yang berarti kalau 
dikerjakan secara benar. 
 Pelatihan  adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai 
untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan 
kemampuan untuk melaksanakan pekerjaannya. Pelatihan adalah salah satu bentuk 
edukasi dengan prinsip-prinsip pembelajaran. Langkah-langkah berikut dapat 
diterapkan pada pelatihan:22 
1. Pihak yang diberikan pelatihan (trainee) harus dapat dimotivasi untuk belajar  
2. Trainee harus mempunyai kemampuan untuk belajar 
3. Proses pembelajaran harus dipaksakan atau diperkuat 
4. Pelatihan harus menyediakan bahan-bahan yang dapat diperaktekkan atau 
diterapkan 
5. Bahan-bahan yang dipersentasikan harus memiliki arti yang lengkap dan 
memenuhi kebutuhan 
6. Materi yang lengkap harus memiliki arti yang lengkap dan memenuhi kebutuhan. 
Pendidikan Manajemen adalah suatu proses bagaimana manajemen 
mendapatkan pengalaman, keahlian dan sikap untuk menjadi atau meraih sukses 
sebagai pemimpin dalam organisasi. Dalam rangka pengembangan diri dibutuhkan 
pendidikan dan pelatihan agar setiap menusia sebagai pekerjaan menjadi profesional 
dibidang tugasnya. 
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 Sementara Menurut Cormick dan Tiffin seperti yang dikutip Brotaharsojo, 
pentingnya dilakukan pendidikan dan pelatihan adalah dalam rangkah meningkatkan 
pengetahuan dan keterampilan kerja, sebagai sarana penyebaran informasi serta 
upaya untuk mengubah sikap-sikap pegawai secara lebih operasional.23 Salah satu 
cara yang dapat dilakukan dalam upaya meningkatan kinerja pegawai adalah dengan 
melalui pengembangan pegawai yaitu dengan melakukan pendidikan dan pelatihan.24  
D.  Tujuan / Manfaat Pendidikan dan Pelatihan 
1.  Tujuan Pendidikan dan Pelatihan 
Ada dua tujuan utama program pendidikan dan pelatihan karyawan yaitu:25 
a. Pendidikan dan pelatihan dilakukan untuk menutup “gap” antar kecakapan 
dan kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan. 
b. Program-program tersebut diharapkan dapat meningkatkan efesinsi dan 
efektifitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah 
ditetapkan. 
Sementara dalam bukunya Brotaharsojo, tujuan diadakan Pendidikan dan 
pelatihan adalah sebagai berikut:26 
a. Menyiapkan pengawai dalam penugasan tertentu 
b. Meningkatkan kinerja/performasi dan produktivitas para pegawai pemegang 
jabatan-jabatan perusahaan. 
                                                             
             23Jiwo Wungu dan Hartanto Brotaharsojo, Tingkatkan kinerja Perusahaan Anda dengan: 
Merit System (Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 2003), h. 134  
 
             24Ambar Sulistiyani T dan Rosida, Manajemen Sumber DayaManusia (Yogyakarta: Graha 
Ilmu, 2003), h. 175 
 
            25T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE, 
2001), h. 103  
 
           26Jiwo Wungu dan Hartanto Brotaharsojo, op. cit., h. 135  
 c. Memberikan kesempatan belajar sebagai bagian dari program pengembangan 
diri dan karir pegawai 
d. Menyiapkan para pegawai agar dapat menangani atau mengerjakan material 
dan produk baru, metode baru, peralatan dan teknologi baru 
e. Menyiapkan para lulusan dari berbagai tingkatan sekolah atau pendidikan 
umum agar dapat melampaui masa transisi untuk memasuki situasi kerja 
yang nyata dari suatu perusahaan 
f. Memungkinkan diselenggarakan perencanaan sumber daya personalia 
lainnya sehingga kinerja dan produktivitas pegawai yang tinggi dapat 
berpengaruh langsung pada peningkatan kinerja perusahaan secara 
keseluruhan.  
2. Manfaat Pendidikan dan Pelatihan bagi Perusahaan. 
Berikut ini adalah manfaat pendidikan dan pelatihan bagi perusahaan yaitu:27  
a. Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih positif 
terhadap orentasi profit 
b. Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua level perusahaan 
c. Memperbaiki moral SDM 
d. Membantu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaan 
e. Membantu menciptakan image perusahaan yang lebih baik 
f. Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan 
g. Membantu pengembangan perusahaan. 
 
                                                             
           27Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, op. cit., h. 271   
 E. Metode dan Teknik Pendidikan dan Pelatihan 
Metode dan tehnik Pendidikan dan pelatihan dimaksudkan sebagai suatu cara 
sistematis yang dapat memberikan deskripsi secara luar serta dapat 
mengkoordinasikan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan.  
1. Metode Pendidikan dan pelatihan  
Adapun metode pelatihan pendidikan dan pelatihan adalah sebagai berikut28: 
a. Pelatihan ditempat kerja 
    Pelatihan ditempat kerja adalah pelatihan yang dimaksudkan untuk 
memberikan petunjuk khusus kepada para tenaga kerja guna melaksanakan 
tugas dan pekerjaannya. 
b. Kuliah dan Konferensi 
 Metode kuliah sering digunakan dalam menyelenggarakan pendidikan dan 
pelatihan. Dalam pelaksanaanya, metode ini banyak sisi positifnya, yaitu 
selain dapat menampung peserta dalam jumlah yang besar, juga dapat 
menggunakan media cetak elektronik, misalnya bagan, chart, kaset, video, 
film maupun jenis peraga lainnya. Sedangkan metode koferensi dalam 
pendidikan  dan pelatihan adalah para peserta didorong.  
c. Studi kasus. 
 Banyak program pendidikan dan pelatihan untuk para penyelia dan anggota 
kelompok middle management menggunakan studi kasus. Oleh karena itu, 
studi kasus harus dapat membuat pikiran para peserta pendidik dan pelatihan 
terpusat pada kondisi yang mungkin mereka alami. 
 
                                                             
           28Siswanto Sastrohadiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia; Pendekatan Administratif 
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 d. Permainan Peran. 
 Dalam metode permainan peran (Role Playing), peserta pendidikan dan 
pelatihan belajar memainkan salah satu peristiwa mengenai apa yang akan 
mereka kerjakan sungguh-sungguh. 
e. Seminar dan Loka Karya 
 Seminar adalah metode pendidikan dan pelatihan yang dapat didefenisikan 
sebagai pertemuan ilmiah untuk membicarakan dan menemukan dalil-dalil, 
aksoma-aksoma, doktrin-doktrin atau norma/aturan-aturan baru mengenai 
suatu masalah. 
 Loka Karya sering digunakan karena dapat memberikan kesempatan  untuk 
berfungsi spesifik, seperti profesional dan kejujuran, serta memberikan cara 
menetapkan tujuan yang ingin dicapai oleh kelompok dan metode kerja.  
f. Simposium 
Simposium adalah serangkaian pembicaraan yang diberikan oleh beberapa 
ahli dalam bidang masing-masing berbeda-beda tentang berbagai aspek dari 
suatu    masalah. 
g. Kursus Korespondensi 
h. Diskusi Kelompok 
i. Permainan Manajemen 
    Permainan Manajemen menekankan pada pengembangan kemampuan 
Problem-solving. Keuntungan dari simulasi ini adalah timbulnya integrasi atas 
berbagai intraksi keputusan, kemampuan bereksprimen melalui keputusan 
yang diambil, umpan balik dari keputusan dan persyaratan-persyaratan bahwa 
keputusan dibuat dengan data-data yang tidak cukup.  
 j. Kombinasi 
2. Tehnik dalam Pendidikan dan Pelatihan 
Moekijat mengemukakan bahwa sebelum pendidikan dan pelatihan yang 
sesungguhnya dimulai, instruktur harus sudah siap memberikan instruksi. 
Program Pelatihan Instruksi (Job Instruction Training) terdiri dari 4 langkah 
yaitu:29  
a. Menyediakan daftar waktu pelayanan 
b. Membuat rincian pekerjaan 
c. Menyiapkan peralatan bahan-bahan dan perlengkapan 
d.  Mengatur tempat kerja. 
F. Langkah-Langkah Pendidikan dan Pelatihan 
Agar pendidikan dan pelatihan dapat berjalan sesuai dengan rencana dan 
mencapai tujuan yang diinginkan, langkah-langkah yang harus dilakukan adalah 
sebagai berikut: 
1. Penilaian kebutuhan.  
Penilaian kebutuhan adalah suatu diagnosa untuk menentukan masalah 
yang dihadapi saat ini dan tantangan dimasa mendatang yang harus dapat 
dipengaruhi oleh program pendidikan dan pelatihan. 
         Untuk itu ada 6 langkah sistematis untuk mengetahui/menilai kebutuhan 
pelatihan (Training Need Analysis-TNA), yaitu: 
a. Menggumpulkan data untuk menentukan lingkup kerja TNA. 
b. Menyusun uraian tugas menjadi sasaran pekerjaan atau kegiatan dari sasaran 
yang telah ditentukan. 
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 c. Mengukur instrumen untuk mengukur kemampuan kerja. 
d. Melaksanakan pengukuran pringkat kemampuan kerja. 
e. Mengelolah data hasil pengukuran dan menafsirkan data dan hasil 
pengelolahan. 
f. Menetapkan peringkat kebutuhan pelatihan. 
2. Tujuan Pendidikan dan Pelatihan.  
Tujuan pendidikan dan pelatihan harus dapat memenuhi kebutuhan yang 
diinginkan oleh perusahaan serta dapat membentuk tingkah laku yang 
diharapkan serta kondisi-kondisi bagaimana hal tersebut dapat dicapai. Tujuan 
yang dinyatakan ini kemudian menjadi standar terhadap kinerja individu dan 
program yang dapat diukur. Jika tujuan tidak dapat terpenuhi, perusahaan 
dikatakan gagal dalam melaksanakan program pendidikan dan pelatihan. 
Kegagalan dapat menjadi umpan balik bagi divisi pendidikan sumber daya 
manusia dan peserta pelatihan untuk evaluasi bagi program selanjutnya dimasa 
mendatang. 
3. Materi Program.  
Materi program disusun dari estimasi kebutuhan dan tujuan pelatihan. 
Kebutuhan disini dalam bentuk pengajaran keahlian khusus, menyajikan 
pengetahuan yang diperlukan, atau berusaha untuk mempengaruhi sikap. Jika 
tujuan perusahaan tidak tercapai, maka sumber daya manusia menjadi sia-sia. 
Peserta pelatihan harus dapat melihat bahwa materi harus dapat menganalisis 
bahwa materi pelatihan relevan dengan kebutuhan mereka atau motivasi mereka 
mungkin rendah. 
 
 4. Prinsip pembelajaran.  
Pelatihan dan pengembangan akan lebih efektif jika metode pelatihan 
disusaikan dengan sikap pembelajaran peserta dan jenis pekerjaan yang 
dibutuhkan oleh organisasi. 
         Prinsip pembelajaran merupakan suatu guideline (pedoman) dimana proses 
belajar akan berjalan lebih efektif. Semakin banyak prinsip ini direfleksikan 
dalam pelatihan, semakin efektif pelatihan tersebut. Prinsip-prinsip ini 
mengandung unsur partisipasi, pengulangan, relevansi, pengalihan dan umpan 
balik. 
Gambar 2.1 Langkah-langkah latihan dan pengembangan   
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 G. Faktor-Faktor yang Berperang dalam Pendidikan dan Pelatihan 
Beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperang dalam pendidikan 
dan pelatihan yaitu:30 
1. Cost-efctivenes (Efektifitas Biaya) 
2. Materi program yang dibutuhkan. 
3. Prinsip-prinsip pembelajaran. 
4. Ketepatan dan kesasuaian fasilitas. 
5. Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan. 
6. Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan.   
H. Pengertian Kinerja  
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan.31 Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa banyak kontribusi karyawan 
kepada organisasi yang antara lain termasuk: kuantitas output, kualitas output, jangka 
waktu output, kehadiran di tempat kerja,  sikap kooperatif.  
Menurut Sulistiyani, kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, 
usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.32 Sementara Suyadi 
berpendapat bahwa Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 
dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi 
                                                             
              30 
Vethzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, op.cit, h. 226 
 
                     31Robert L. Marthis dan Jackson, John H, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: 
Salemba Empat, 2002), h. 78  
   
                   32Ambar T. Sulistiyani  dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta : Graha 
Ilmu, 2003), h. 223 
 
 bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun 
etika.33 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Kinerja 
merupakan perilaku nyata yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya 
dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya, sebagaimana firman Allah dalam surat 
Az-Zumar (39 : 39)34  
                              
 
Artinya: 
 Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan keadaanmu, 
Sesungguhnya Aku akan bekerja (pula), Maka kelak kamu akan mengetahui. 
Jadi, salah satu cara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan 
perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja, dan sasarannya 
menjadi objek penilaian kinerja, adalah kecakapan, kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan menggunakan tolak 
ukur tertentu secara objektif dan dilakukan secara berkala. Dari hasil penilaian dapat 
dilihat kinerja perusahaan yang dicerminkan oleh kinerja karyawan atau dengan kata 
lain kinerja merupakan hasil kerja konkret yang dapat diamati dan dapat diukur. 
I. Tujuan Penilaian Kinerja 
Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua aspek 
pokok, yaitu:35 
                                                             
                   33Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan (Yogyakarta: BPFE, 1999),h.2 
 
             34Vethazal Rivai, Islam Human capital: Dari Teori ke Praktik Manajemen Sumber Daya 
Manusia(Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 2009), h.634 
 
            35Veithzal Rivai dan Jauvani Sagala, op. cit., h. 551  
 1. Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada 
masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan dibidang sumber daya 
manusia dimasa yang akan datang.  
2. Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu karyawannya 
memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan 
dan keterampilan untuk perkembangan karier dan memperkuat kualitas 
hubungan antar manajer yang bersangkutan dengan karyawannya. 
                  Sebagaimana firman Allah dalam surah Al-An’an (6) : 60 dan surah Al- 
Taubah (9) : 105 
                              
                                
        
Artinya: 
Dan dialah yang menidurkan kamu di malam hari dan dia mengetahui 
apa yang kamu kerjakan di siang hari, Kemudian dia membangunkan 
kamu pada siang hari untuk disempurnakan umur(mu) yang Telah 
ditentukan, Kemudian kepada Allah-lah kamu kembali, lalu dia 
memberitahukan kepadamu apa yang dahulu kamu kerjakan. (QS. Al-
An’an (6) : 60)36 
 
                          
                   
       Artinya: 
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu kerjakan. 
(QS. Al-Taubah (9) : 105).37 
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          37Ibid., h. 638  
  Ayat tersebut menunjukkan bahwa setiap pekerjaan yang kita lakukan 
tidak terlepas dari pengawasan Allah yang maha kuasa. Dan Dialah sang 
Evaluator seluruh umat manusia untuk nantinya diberikan hasilnya diakhirat 
kelak.  
Selain itu penilaian kinerja dapat digunakan untuk: 
a. Mengetahui pengembangan, yang meliputi: 
1)  Identifikasi kebutuhan pelatihan 
2)  Umpan balik kinerja 
3)  Menentukan pengiriman dan penugasan 
4)  Identifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan 
b. Pengambilan keputusan administratif, meliputi: 
1) Keputusan untuk menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau 
memberhentikan karyawan 
2)  Pengakuan kinerja karyawan 
3)  Pemutusan hubungan kinerja 
4)  Mengedentifikasi yang buruk 
c. Keperluan perusahaan, meliputi: 
1)  Perencanaan sumber daya manusia 
2)  Menentukan kebutuhan pelatihan 
3)  Evaluasi pencapaian tujuan perusahaan 
4)  Informasi untuk mengedintifikasi tujuan perusahaan 
5)  Evaluasi terhadap sistem sumber daya manusia dan 
6)  Penguatan terhadap kebutuhan pengembangan perusahaan 
 
 d. Dokumentasi, yang meliputi: 
1)  Kriteria untuk validasi penlitian 
2)  Dokumentasi keputusan-keputusan tentang sumber daya manusia 
3)  Membantu untuk memenuhi persyaratan hukum.   
Menurut Anwar, ada beberapa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja, 
yaitu: 38 
1.   Faktor Kemampuan (ability)  
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, setiap pegawai 
yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk 
jabatanya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaannya, maka ia akan lebih 
mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu 
ditempatkan sesuai dengan keahliannya.  
Menurut Suyadi  secara sederhana kemampuan seseorang dapat dilihat dari 
keahlian atau skill yang dimiliki seseorang. Keahlian tersebut dipengaruhi oleh 
latar belakang pendidikan dan pengalaman.39 
Menurut Siswanto, kemampuan meliputi beberapa hal, yaitu:40 
a.   Kualitas kerja (quality of work).  
b.   Kuantitas kerja (quantity of work).  
c.   Pengetahuan tentang pekerjaan (knowledge of job).  
d.   Kerja sama (coorperation).  
                                                             
          38Prabu, Anwar Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: PT 
Remaja Rosdakarya, 2005), h. 67-68 
  
          39Suyadi Prawirosentono, op. cit., h. 193 
  
         40Siswanto Sastrohadiwiryo, op. cit., h.236 
 e.   Pengambilan Keputusan (judgement).  
2.   Faktor Motivasi (Motivation)  
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi 
kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah 
untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap mental yang mendorong diri pegawai 
untuk berusaha mencapai kinerja secara maksimal. Sikap mental seorang pegawai 
harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan 
dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus memiliki sikap mental, mampu 
secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu 
memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.  
J. Penelitian Terdahulu 
Adapun penelitian terdahulu yang berjudul pengaruh pendidikan dan pelatihan 
dalam meningkatkan kinerja pegawai, juga perna dilakukan oleh 2 orang alumni 
mahasiswa UNHAS. Adapun hasil dari penelitiannya antara lain sebagai berikut: 
1. Masita menyatakan bahwa penilitian ini bertujuan untuk Pertama,, Mengetahui 
pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap produktivitas kerja karyawan PT 
(Persero) Pelabuhan Indonesia IV cabang Makassar setelah mengikuti 
pendidikan dan pelatihan. Kedua, untuk membandingkan produktivitas yang 
dipakai  karyawan  sebelum dan sesudah dilakukan diklat. Metode yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis diskriptif dan kualitatif. 
Untuk mengetahui produktivitas karyawan digunakan anaisis komparatif dan 
analisis berganda. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa diklat yang selama ini 
dilakukan oleh PT (Persero) Pelabuhan Indonesia IV cabang Makassar telah 
 berhasil. Hal ini ditunjukkan dengan meningkatnya motivasi dan loyalitas 
karyawan yang berdampak pada meningkatnya produktivitas kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan koefisien korelasi, dapat ditarik kesimpulan 
bahwa korelasi antara diklat mempunyai pengaruh kuat dan positif dalam 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.41 
2. Sementara Susi menyatakan dari hasil penelitiannya yang berjudul Analisis 
hubungan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Telekomunikasi Indonesia Kandatel Makassar di Makassar. Dari hasil 
penelitiaanya menunjukkan bahwa: Pertama, terdapat hubungan yang cukup 
kuat antara pendidikan dan pelatihan dengan kinerja karyawan pada PT 
Telekomunikasi Indonesia Kandatel Makassar yang ditunjukkan dari hasil 
perhitungan korelasi, dimana diperoleh hasil sebesar 0.809 atau 80.9%. Kedua, 
berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi ( r2 ) diperoleh dengan angkah 
sebesar 65.4%.  Ini mencerminkan bahwa kinerja karyawan PT Telekomunikasi 
Indonesia Kandatel Makassar 65.4% dikontribusi oleh pendidikan dan pelatihan 
sedangkan sisanya dikontribusi oleh faktor-faktor lain. 42  
K. Hipotesis 
Berdasarkan masalah pokok dan landasan teori yang telah dikemukakan, maka 
penulis membuat hipotesis penelitian sebagai berikut: 
                                                             
41Masita Mochtar,” Pengaruh Pendidikan dan  Pelatihan dalam Peningkatkan Produktivitas  
Kerja Karyawan pada PT (Persero) Pelabuhan Indonesia  IV cabang Makassar” (Skripsi  Sarjana, 
Fakultas Ilmu Ekonomi UNHAS, Makassar, 2006), h. 72     
 
            42Susi, “Analisis Hubungan Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan pada PT 
Telekomunikasi Indonesia Kandatel Makassar di Makassar”(Skripsi Sarjana, Fakultas Ilmu Ekonomi 
UNHAS, Makassar, 2002), h. 69  
 “Diduga bahwa pendidikan dan pelatihan SDM berpengaruh positif secara signifikan 
terhadap peningkatan kinerja  pegawai Badan  Pemeriksa Keuangan RI (BPK-RI) 
Perwakilan Makassar Prov. Sul-Sel”.  
L. Kerangka Pikir 
Berdasarkan landasan teori tersebut, adapun kerangka pikir yang dapat 
digambarkan adalah sebagai berikut: 
                                   Gambar 2.2 Kerangka Pikir 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan penulis yaitu penelitian deskriptif dengan 
menggunakan survey. Penelitian deskriptif dapat diartikan sebagai proses pemecahan 
masalah yang diselidiki dengan melukiskan keadaan subjek dan objek pada saat 
sekarang berdasarkan fakta-fakta yang tampak atau bagaimana adanya.43  
B. Metode Pendekatan 
Adapun metode pendekatan yang digunakan oleh penulis dalam menjelaskan 
perspektif yang digunakan dalam membahas objek penelitian adalah pendekatan 
sosiologi.     
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
Dalam penelitian ini, tempat yang dijadikan objek penelitian adalah Badan 
Pemeriksa Keuangan RI (BPK-RI) Kantor Perwakilan Makassar. Dengan waktu 
penelitian selama 1 bulan dimulai dari tanggal 20 September sampai dengan 19 
Oktober 2010. 
D. Jenis dan Sumber Data 
Adapun jenis dan sumber data yang digunakan adalah data primer, yaitu data 
yang diperoleh melalui kuesioner dan wawancara langsung dengan pimpinan dan 
karyawan perusahaan. Data ini bersifat kualitatif berupa informasi-informasi tentang 
pelaksanaan pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan oleh instansi. 
 
                                                             
43Sugiyono,Metode Penelitian Kuantitatif Kuantitatif dan R & N, (Bandung: Alfabeta,2009), h. 58   
 E. Metode Penggumpulan Data 
Dalam penelitian ini, ada beberapa metode yang digunakan dalam 
penggumpulan data yaitu sabagai berikut: 
1. Penelitian Lapangan (Field Research), yang akan dilakukan dengan cara:44 
a. Observasi, yaitu pengumpulan data dengan cara melakukan wawancara 
langsung dengan pimpinan dan para karyawan untuk memperoleh gambaran 
nyata terhadap kegiatan yang berkaitan dengan pendidikan dan pelatihan 
yang dilaksanakan oleh instansi. 
b. Kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 
pertanyaan ke beberapa responden yang akan dijadikan sampel penelitian. 
2. Penelitian Pustaka (Library Research) 
Metode pustaka merupakan metode pengumpulan data dengan mencari 
informasi melalui buku-buku, literatur dan lainnya. Metode ini penulis lakukan 
dengan cara membaca buku yang berkaitan dengan pengembangan pegawai.  
F. Populasi dan Sampel. 
Populasi adalah objek penelitian sebagai sasaran untuk mendapatkan dan 
menggumpulkan data.45Dalam penelitian ini yang dijadikan populasi adalah seluruh 
pegawai Badan Pemeriksa Keuangan RI (BPK – RI) Perwakilan Makassar yang 
berjumlah 195 orang baik yang belum maupun yang telah mengikuti pendidikan dan 
pelatihan. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
                                                             
                44Sugiyono, Metode penelitian  Kuantitatif Kualitatif dan R & D (Bandung:  CV. Alfabeta, 
2009), h. 137  
 
               45P. Joko Subagyono, Metode penelitian dalam teori dan praktek, (Jakarta: PT Rineka Cipta, 
1997), h. 39  
 
 populasi tersebut.46 Penulis mengambil secara acak dengan jumlah sampel sebanyak 
66 orang. Dengan menggunakan rumus menghitung ukuran sampel dari populasi 
yang diketahui jumlahnya, yang dikembangkan oleh Isaac dan Michael untuk tingkat 
kesalahan 1 %, 5 %, dan 10%.47 
                           λ2. N. P. Q 
             s =      
                     d2(N-1) + λ2. P. Q 
Dimana: 
S = Jumlah Sampel 
λ = dk=1, taraf kesalahan 1%, 5%, 10% 
N = Jumlah Populasi 
P = Q = 0.5 
d = 0.05 
                              12 x 195 x 0,5 x 0,5 
              s =     
                     0,052 (195 – 1) + 12 x 0,5 x 0,5 
                        48,75 
                 =      =   66 
                        0,735 
Sedangkan metode pemilihan sampel atau teknik sampling yang digunakan  
adalah tehnik probabilitas dengan cara Sampling Random (metode sampel acak 
sederhana) yaitu suatu metode pemilihan sampel dimana semua objek atau elemen   
populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi sampel.48  
 
                                                             
               46Sugiyono, op.cit.,  h. 81  
 
               47Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Cet.14, Bandung: CV. Alfabeta, 2009), h. 124   
 
          48J. Supranto, Statistik: Teori dan Aplikasi, (Jakarta: Erlangga, 2008), h. 24    
 G. Metode Analisis Data 
Untuk menganalisis suatu masalah metode yang digunakan adalah analisis 
deskriptif baik yang bersifat kualitatif maupun yang bersifat kuantitatif. 
1) Analisis Kualitatif 
 Analisis ini merajuk pada teori dan pendapat para ahli yang berkaitan dengan 
materi pembahasan dan masalah. 
2) Analisis Kuantitatif  
 Analisis yang dilakukan dengan cara mengelolah berupa angka-angka yang 
dapat diformulasikan secara sistematis. Adapun metode analisis secara 
kuantitatif yang digunakan adalah sebagai berikut: 
a. Uji Validitas   
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya penelitian. 
Uji validitas menggunakan analisis pearson, keputusan mengetahui valid 
tidaknya butir instrument. Jika tingkat signifikan 5% maka nilai r hitung > r 
variabel maka dapat disimpulkan bahwa butir tersebut valid. Sugiono dan 
Wibowo, dalam analisis SPSS apabila Corrected Item-Total Correlation 
lebih besar atau sama dengan 0.3 maka item koesioner dapat dinyatakan 
valid.49 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
                                                             
            49Agus Eko Sujianto, Aplikasi Statistik ( Jakarta: Prestasi Pustakarya, 2009), h. 105 
 
 konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dalam penelitian 
ini menggunakan rumus alpha cronbach.  
Triton, Jika skala itu dikelompokkan kedalam lima kelas dengan reg 
yang sama, maka ukuran alpha dapat diinterprestasikan sebagai berikut:50 
1) Nilai alpha Cronbach 0.00 s.d 0.20, berarti kurang reliable 
2) Nilai alpha Cronbach 0.21 s.d 0.40, berarti agak reliable 
3) Nilai apha Cronback 0.42 s.d 0.60 berarti cukup reliable 
4) Nilai alpha Cronback 0.81 s.d 1.00, berarti sangat reliable.          
c. Analisis pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 
pegawai.  
1) Regresi 
Untuk menjelaskan pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap 
kinerja pegawai, maka digunakan analisis regresi berganda. Analisa ini 
dihitung dengan menggunakan persamaan yaitu:51 
                    Y =  a + b1X1 + b2X2 + e 
Dimana:        
                    Y = Kinerja 
                     a, b1, b2,…,bk = Koefisien regresi berganda 
                     X1, X2 = Pendidikan dan Pelatihan 
                     e = Kesalahan penganggu, artinya nilai-nilai dari variabel   
lain yang tidak dimasukkan dalam persamaan.   
 
                                                             
            50Ibid., h. 40  
 
                  51Hartono, Statistik: Untuk Penelitian  (Yogyakarta: LSFK2P, 2004), h. 148 
 2) Korelasi Determinasi 
Sehingga untuk mengetahui pengaruh yang ditimbulkan oleh 
pendidikan dan pelatihan SDM terhadap peningkatan kinerja pegawai 
digunakan koefisien korelasi berganda adalah sebagai berikut:52 
 
    Ryx1x2 =  
ට௥మ௬௫భା ௥మ ௬௫మ ି ଶ௥೤ೣభ  ௥೤ೣమ ௥ೣభೣమ
ଵି ௥మ௫భ ௫మ    
                          Dimana:  
    Ryx1x2 = korelasi berganda  
            ݎ௬௫భ  = korelasi berganda 
            ݎ௬௫మ  = koefisien korelasi 
                                       ݎ௫భ ௫మ  = Koefisien korelasi 
3) Uji F    
Uji F yaitu suatu uji untuk mengetahui besarnya pengaruh antara 
variabel-variabel bebas (X) secara bersamaan terhadap variabel terikat 
(Y).  
a) Perumusan Hipotesis 
Ho: Tidak ada pengaruh yang signifikan secara simultan antara 
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) 
H1: Terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara 
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) 
b) Menentukan tingkat signifikansi (α) yaitu sebesar 5% dengan 
derajat kebebasan (dk) = n – k – 1  
                                                             
                     52Bilson Simamora, Riset Pemasaran (Jakarta: Gramadia Pustaka Utama, 2004), h. 341   
 c)  Membandingkan nilai antara Fhitung  dengan Ftabel. 
Apabila Fhitung < Ftabel maka Ho diterima dan H1 ditolak 
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas (X1,X2) tidak 
mampu menjelaskan variabel terikat (Y) atau dengan kata lain 
variabel bebas (X1,X2) tidak mempengaruhi secara signifikan 
terhadap variabel terikat (Y). Sebaliknya jika F hitung > F tabel maka 
Ho ditolak dan H1 diterima, dengan demikian variabel bebas 
(X1,X2) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat 
(Y).  
4) Uji T  
Uji t, yaitu untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel bebas 
secara parsial terhadap variabel terikat. Adapun langkah – langkah 
pengujian adalah sebagai berkut: 
a) Perumusan Hipotesis 
Ho: Tidak ada pengaruh yang signifikan secara parsial antara 
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) 
H1: Terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara 
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) 
b) Menentukan tingkat signifikansi (α) yaitu sebesar 5% dengan 
derajat kebebasan (dk) = n – 2 
c) Membandingkan nilai antara thitung  dengan ttabel. 
Apabila thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan H1 diterima, 
dengan demikian variabel bebas (X1,X2) dapat mempengaruhi 
variabel terikat (Y) segnifikan yang ada dalam model regresi. 
 Sebaliknya apabila thitung < t tabel, maka Ho diterima dan H1 ditolak, 
dengan demikian variabel bebas (X1,X2)  tidak dapat menjelaskan 
variabel terikat (Y) secara signifikan atau dengan kata lain tidak 
ada pengaruh antara dua variabel yang di uji. 
H. Definisi Operasional Variabel 
Upaya meningkatkan kinerja melalui pendidikan dan pelatihan jabatan bagi 
pegawai, meliputi: 
a. Pengertian MSDM 
         Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen 
yang meliputi segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 
pengendalian. Tujuan manajemen SDM ialah meningkatkan kontribusi 
produktif orang-orang yang ada dalam perusahaan melaui perusahaan melalui 
sejumlah cara yang bertanggung jawab secara strategis, etis, dan sosial. 
b. Pengertian Pendidikan dan Pelatihan 
Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk 
memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang 
berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang mengutamakan 
pada praktek dari pada teori. Pendidikan berkaitan dengan keahlian dan 
kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. Secara operasional, dapat 
dirumuskan bahwa pelatihan adalah suatu proses yang meliputi serangkaian 
tindak upaya yang dilaksanakan dengan upaya segaja dalam bentuk pemberian 
bantuan kepada tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga profesional kepelatihan  
dalam suatu waktu yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja 
 peserta dalam bidang pekerjaan tertentu guna meningkatkan efektifitas dan 
produktivitas dalam suatu organisasi. 
c.  Pengertian Kinerja 
Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 
maupun etika. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB IV 
 HASIL PENELITAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Singkat Berdirinya BPK-RI Perwakilan Makassar. 
Berdasarkan amanat UUD tahun 1945 tersebut telah dikeluarkan surat 
penetapan pemerintah No.11/OEM tanggal 28 desember 1946 tentang 
pembentukan Badan Pemeriksa Keuangan, pada tanggal 1 Januari 1947 yang 
berkedudukan sementara dikota Magelang. Pada awal pendiriannya Badan 
Pemeriksa Keuangan hanya mempunyai 9 orang pegawai dan sebagai Ketua 
pertama adalah R. Soerasno. Untuk memulai tugasnya, Badan Pemeriksa 
Keuangan dengan suratnya tanggal 12 April 1947 No.94-1 telah mengumumkan 
kepada semua instansi di wilayah Republik Indonesia mengenai tugas dan 
kewajibannya dalam memeriksa tanggung jawab tentang Keuangan Negara, 
untuk sementara BPK - RI masih menggunakan peraturan perundang-undangan 
yang dulu berlaku bagi pelaksanaan tugas Algemene Rekenkamer (Badan 
Pemeriksa Keuangan Hindia Belanda), yaitu ICW dan   IAR. 
Dalam penetapan pemerintah No.6/1948 tanggal 6 Nopember 1948 
tempat kedudukan Badan Pemeriksa Keuangan dipindahkan dari Magelang ke 
Yogyakarta. Negara Republik Indonesia yang ibu kotanya di Yogyakarta tetap 
mempunyai Badan Pemeriksa Keuangan sesuai pasal 23 ayat (5) UUD tahun 
1945; Ketuanya diwakili oleh R. Kasirman yang diangkat berdasarkan SK 
Presiden RI tanggal 31 Januari 1950 No.13/A/1950 terhitung mulai 1 Agustus 
1949. 
 Dengan dibentuknya Negara Kesatuan Republik Indonesia Serikat (RIS) 
berdasarkan piagam konstitusi RIS tanggal 14 Desember 1949, maka dibentuk 
dewan pengawas keuangan (berkedudukan di Bogor) yang merupakan salah 
satu alat perlengkapan negara RIS, sebagai ketua diangkat R. Soerasno mulai 
tanggal 31 Desember 1949, yang sebelumnya menjabat sebagai ketua Badan 
Pemeriksa Keuangan di yogyakarta. Dewan Pengawas Keuangan RIS berkantor 
di Bogor menempati bekas kantor Algemene Rekenkamer pada masa 
pemerintah Netherland Indies Civil Administration (NICA). 
Dengan terbentuknya negara kesatuan republik indonesia pada tanggal 
17 Agustus 1950, maka dewan pengawas keuangan RIS yang berada di Bogor 
sejak tanggal 1 Oktober 1950 digabung dengan Badan Pemeriksa Keuangan 
berdasarkan UUDS 1950 dan berkedudukan di Bogor menempati bekas kantor 
dewan pengawas keuangan RIS. Personalia dewan pengawas keuangan RIS 
diambil dari unsur Badan Pemeriksa Keuangan di Yogyakarta dan dari 
Algemene Rekenkamer di Bogor. 
Pada tanggal 5 Juli 1959 dikeluarkan Dekrit Presiden RI yang 
menyatakan berlakunya kembali UUD tahun 1945. Dengan demikian dewan 
pengawas keuangan berdasarkan UUD 1950 kembali menjadi Badan Pemeriksa 
Keuangan berdasarkan Pasal 23 (5) UUD tahun 1945. 
Meskipun Badan Pemeriksa Keuangan berubah-ubah menjadi dewan 
pengawas keuangan RIS berdasarkan konstitusi RIS dewan pengawas keuangan 
RI (UUDS 1950), kemudian kembali menjadi Badan Pemeriksa Keuangan 
berdasarkan UUD Tahun 1945, namun landasan pelaksanaan kegiatannya masih 
tetap menggunakan ICW dan IAR. 
 Dalam amanat-amanat presiden yaitu Deklarasi Ekonomi dan Ambeg 
Parama Arta, dan di dalam Ketetapan MPRS No. 11/MPRS/1960 serta resolusi 
MPRS No. 1/Res/MPRS/1963 telah dikemukakan keinginan-keinginan untuk 
menyempurnakan Badan Pemeriksa Keuangan, sehingga dapat menjadi alat 
kontrol yang efektif. Untuk mencapai tujuan itu maka pada tanggal 12 Oktober 
1963, Pemerintah telah mengeluarkan peraturan pemerintah pengganti Undang-
undang No. 7 Tahun 1963 (LN No. 195 Tahun 1963) yang kemudian diganti 
dengan Undang-Undang (PERPU) No. 6 Tahun 1964 tentang Badan Pemeriksa 
Keuangan gaya baru. 
Untuk mengganti PERPU tersebut, dikeluarkanlah UU No. 17 Tahun 
1965 yang antara lain menetapkan bahwa presiden, sebagai pemimpin besar 
revolusi pemegang kekuasaan pemeriksaan dan penelitian tertinggi atas 
penyusunan dan pengurusan Keuangan Negara. Ketua dan wakil ketua BPK RI 
berkedudukan masing-masing sebagai menteri koordinator dan menteri. 
Akhirnya oleh MPRS dengan ketetapan No.X/MPRS/1966 kedudukan BPK- RI 
dikembalikan pada posisi dan fungsi semula sebagai lembaga tinggi negara. 
Sehingga UU yang mendasari tugas BPK RI perlu diubah dan akhirnya baru 
direalisasikan pada tahun 1973 dengan UU No. 5 Tahun 1973 tentang Badan 
Pemeriksa Keuangan. 
Dalam era reformasi sekarang ini, Badan Pemeriksa Keuangan telah 
mendapatkan dukungan konstitusional dari MPR RI dalam Sidang Tahunan 
Tahun 2002 yang memperkuat kedudukan BPK RI sebagai lembaga pemeriksa 
eksternal di bidang keuangan negara, yaitu dengan dikeluarkannya TAP MPR 
No.VI/MPR/2002 yang antara lain menegaskan kembali kedudukan Badan 
 Pemeriksa Keuangan sebagai satu-satunya lembaga pemeriksa eksternal 
keuangan negara dan peranannya perlu lebih dimantapkan sebagai lembaga 
yang independen dan profesional. 
Untuk lebih memantapkan tugas BPK RI, ketentuan yang mengatur 
BPK RI dalam UUD Tahun 1945 telah diamandemen. Sebelum amandemen 
BPK RI hanya diatur dalam satu ayat (pasal 23 ayat 5) kemudian dalam 
Perubahan ketiga UUD 1945 dikembangkan  dengan tiga pasal (23E, 23F, dan 
23G) dan tujuh ayat dan dalam rangka menunjang tugasnya, BPK RI didukung 
dengan seperangkat undang-undang di bidang keuangan negara, yaitu;  
 UU No.17 tahun 2003 tentang keuangan negara  
 UU No.1 tahun 2004 tentang perbendaharaan negara  
 UU No. 15 tahun 2004 tentang pemeriksaan pengelolaan dan             
tanggung jawab keuangan negara. 
Sejalan dengan perkembangan sejarah indonesia, BPK RI juga 
mengalami berbagai perkembangan. Sekitar 30 tahun setelah lembaga tinggi 
negara yang bernama Badan Pemeriksa Keuangan dan yang dikenal dengan 
singkatan BPK ini hijrah dari Yogyakarta ke Bogor dan kemudian ke Jakarta, 
kita baru mempunyai satu perwakilan BPK, yang kemudian dikenal dengan 
nama BPK Perwakilan wilayah II di yogyakarta. Selanjutnya pada usianya yang 
ke 34, BPK mulai mengembangkan sayapnya untuk mengimbangi tuntutan akan 
peningkatan mutu hasil pemeriksaan. Mengingat semakin meningkatnya 
anggaran pendapatan dan belanja negara dari tahun ke tahun serta tanggung 
jawab tugas pemeriksa yang semakin meningkat pula, maka dibentuk 
Perwakilan Bepeka wilayah III berdasarkan SK Ketua Bepeka No. 
 80/SK/K/1982 tentang organisasi dan tata kerja sekretarian jenderal Badan 
Pemeriksa Keuangan. Perwakilan BPK Wilayah III di ujung pandang 
diresmikanlah pada tanggal 27 Mei 1981.  
Perwakilan kantor badan pemeriksa keuangan wilayah III yang diberi 
kedudukan di ujung pandang berdasarkan surat keputusan Badan Pemeriksa 
Keuangan No. 20/SK/K/1982 tentang organisasi dan tata kerja sekretariat 
jenderal BPK, mempunyai ruang lingkup pemeriksaan APBD dan BUMD pada 
pemerintah daerah Propinsi Sulawesi Utara, Sulawesi Tengah, Sulawesi 
Tenggara, Sulawesi Selatan, Maluku, Irian Jaya dan Propinsi Kalimantan 
Timur.  
Dengan diterbitkannya SK BPK RI Nomor 02/SK/I-VII.3/1/2006 
sebagai perubahan keempat atas SK BPK RI Nomor 12/SK/I-VII.3/7/2004 
tentang Organisasi dan Tata Kerja Pelaksana BPK RI maka perlu disesuaikan 
perubahan nama perwakilan yaitu tidak menggunakan angka romawi, sehingga 
perwakilan VII BPK RI di Makassar berubah menjadi Perwakilan BPK RI di 
Makassar yang wilayah kerjanya meliputi : 
 Sulawesi Selatan, yaitu : Kota Makassar, Kab. Maros, Kab Bantaeng, 
Kab. Takalar, Kab. Jeneponto, Kab. Selayar,  Kab. Gowa, Kota Pare-
pare, Kab. Barru, Kab. Pangkep, Kab. Sinjai, Kab. Bulukumba, Kab. 
Bone, Kab. Wajo, Kab. Soppeng, Kab. Luwu, Kab. Luwu Timur, Kab. 
Luwu Utara, Kab. Tana Toraja, Kab. Enrekang, Kota Palopo, Kab. 
Sidrap, Kab. Pinrang 
  Sulawesi Tengah, yaitu : Kota Palu, Kab. Donggala, Kab. Parigi 
Moutong, Kab. Toli-Toli, Kab. Buol, Kab. Poso, Kab. Morowali, Kab. 
Tojo Una-una, Kab. Banggai, Kab. Banggai Kep.  
 Sulawesi Barat, yaitu : Kab. Mamuju, Kab. Majene,  Kab. Polman, 
Kab. Mamuju Utara, Kab. Mamasa. 
2. Struktur Organisasi 
Berdasarkan keputusan badan pemeriksa keuangan RI No. 
39/K/I.VIII.3/7/2009 tanggal 3 Juli 2007 tentang organisasi dan tata kerja 
Pelaksana BPK RI BAB XII Bagian kedudukan pasal 901 yang merupakan 
pengganti keputusan ketua BPK RI di Makassar adalah sebagai berikut: 
a. Kepala Perakilan BPK RI di Makassar 
b. Kepala sekretariat, kepala Sub Auditorat sulsel I, kepala Sub Auditorat 
Sulsel II, Kepala Sub Auditorat Sulsel III 
c. Kepala Seksi Sulsel IA, Kepala Seksi Sulsel IB, Kepala Seksi Sulsel 
IIA, Kepala seksi Sulsel IIB, kepala seksi sulsel III A, kepala Seksi 
Sulsel III B 
d. Kepala Sub Bagian SDM, Kepala Sub Bagian Keuangan, Kepala Sub 
Bagian Umum, Kepala Sub Bagian Hukum dan Humas, serta kepala Sub 
Bagian Sekretariat Kepala Perakilan. 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 3. Visi dan Misi BPK RI 
a. Visi 
Menjadi lembaga pemeriksa keuangan negara yang bebas, mandiri, dan 
profesional serta berperan aktif dalam mewujudkan tata kelola keuangan 
negara yang akuntabel dan transparan. 
b. Misi 
Memeriksa pengelolahan dan tanggung jawab keuangan negara dalam 
rangka mendorong terwujudnya akuntabilitas dan transparansi keuangan 
negara, serta berperan aktif dalam mewujudkan pemerintahan yang baik, 
bersih dan transparan.   
4. Fungsi  BPK RI 
Dalam melaksanakan fungsinya untuk memeriksa pengelolaan dan tanggung 
jawab keuangan negara, BPK-RI mempunyai 3 fungsi utama, yaitu: 
a. Fungsi Pemeriksaan 
Memeriksa pengelolaan dan tanggung jawab tentang keuangan Negara, 
untuk menilai tentang: 
1) Ketepatan operasi keuangan negara 
2) Kelayakan laporan keuangan  
3) Ketertiban administrasi dan ketaatan kepada perundangan yang 
berlaku 
4) Penggunaan uang belanja apakah telah dilakukan dengan cara yang 
dapat dipertanggungjawabkan sesuai dengan tujuan yang ditetapkan. 
 
 
 b) Fungsi Rekomendasi 
Memberikan pertimbangan serta saran kepada pemerintah 
berkaitan dengan segala hal yang bersifat penyempurnaan mendasar, 
strategis, dan berskalah nasional dibidang pengelolaan dan tanggung 
jawab keuangan negara. 
c) Fungsi Quasi Yudisal 
Melakukan proses Tuntutan Pembendaharan (TP) yang 
ditunjukan terhadap bendaharawan yang merugikan negara dan 
memberikan pertimbangan kepada pemerintah atas proses Tuntutan 
Ganti Rugi (TGR) terhadap pegawai negeri bukan bendaharawan yang 
merugikan Negara. 
Untuk melaksanakan tugasnya Setjen menyelenggarakan fungsi: 
1) Perumusan dan pengevaluasian rencana aksi Setjen dengan 
mengidentifikai indikator kinerja utama berdasarkan rencana 
implementasi  rencana strategi  BPK. 
2) Perumusan rencana kegiatan Setjen  berdasarkan rencana aksi serta 
tugas dan fungsi Setjen. 
3) Perumusan kebijakan di bidang kesekretariatan dan keprotokolan, 
hubungan masyarakat dan luar negeri, sumber daya manusia, 
keuangan, teknologi informasi, sarana dan prasarana, serta 
administrasi umum. 
4) Pelaksanaan kegiatan lain  yang ditugaskan  oleh BPK. 
5) Pelaporan hasil kegiatan secara berkala kepada BPK. 
 
  G. Tugas, Kewajiban dan Wewenang BPK RI 
1. Tugas dan Kewajiban  BPK RI 
Melakukan pemeriksaan pengelolaan dan tanggung jawab 
keuangan negara. Keuangan negara adalah semua hak dan 
kewajiban negara yang dapat dinilai dengan uang. Pengertian ini 
juga mencakup segala sesuatu, baik berupa uang  maupun barang, 
yang dapat dijadikan milik negara berhubungan dengan 
pelaksanaan hak dan kewajiban tersebut. Pengelolaan keuangan 
negara adalah keseluruhan kegiatan pejabat pengelola keuangan 
negara. Kegiatan tersebut sesuai dengan kedudukan dan 
kewenangannya, yang meliputi: perencanaan, pelaksanaan, 
pengawasan, dan  pertanggung jawaban.  
Tanggung jawab keuangan negara merupakan kewajiban 
pemerintah. Pemerintah wajib melaksanakan pengelolaan 
keuangan negara secara tertib, taat pada aturan perundang-
undangan yang berlaku, efisien, ekonomis, efektif dan transparan. 
Semua silakukan dengan memperhatikan rasa keadilan dan 
kepatutan.  
BPK RI menyerahkan hasil pemeriksaan kepada DPR, DPD 
dan DPRD sesuai dengan kewenangannya. DPR, DPD dan DPRD 
kemudian menindak lanjuti hasil pemeriksaan BPK RI, sesuai 
dengan peraturan dan tata tertib masing-masing lembaga 
perwakilan. Pemeriksaan BPK RI yang telah diserahkan kepada 
DPR, DPD, dan  DPRD dinyatakan terbuka untuk umum. 
 Untuk keperluan tindak lanjut hasil pemeriksaan, BPK RI 
juga menyerahkan hasil pemeriksaanya secara tertulis kepada 
presiden, Gubernur, Bupati/Walikota sesuai dengan 
kewenangannya. Apabila dalam pemeriksaan ditemukan unsur 
pidana, BPK RI melaporkan hal tersebut kepada instansi yang 
berwenang (kepolisian, kejaksaan, dan komisi pemberantasan 
korupsi) paling lama 1 (satu) bulan sejak diketahui adanya unsur 
pidana sesuai dengan UU No. 15 Tahun 2006 pasal 8. BPK RI 
memantau pelaksanaan tindak lanjut hasil pemeriksaan yang 
dilakukan oleh pemerintah, dan hasilnya diberitahukan secara 
tertulis  kepada DPR, DPD, DPRD, Serta pemerintah. 
2. Wewenang BPK RI 
Untuk dapat meleksanakan tugasnya, BPK RI berwenang 
mementukan objek pemeriksaan, merencanakan dan melaksanakan 
pemeriksaan, serta menyusun dan menyajikan laporan keuangan. 
BPR RI berwenang memintah keterangan dan dokumen yang 
wajib diberikan oleh setiap orang, Unit Organisasi  Pemerintah 
Pusat, Pemerintah Daerah, Lembaga Negara lainnya, Bank 
Indonesia, BUMN, Badan Layanan Umum, BUMD, dan lembaga 
atau badan lain yang mengelola keuangan negara.   
H. Jenis dan Pelaksanaan Pemeriksaan 
1. Pemeriksaan BPK RI meliputi pengelolaan dan tanggung jawab 
atas: 
 a) Seluruh Penerimaan dan pengeluaran, baik yang menyangkut 
pemerintahan pusat, daerah serta Badan Usaha Milik Negara 
dan Daerah maupun instansi yang menggunakan modal dan 
fasilitas dari negara atau masyarakat. 
b) Seluruh kekayaan negara yang berupa harta berbentuk uang, 
barang, piutang serta hak-hak negara 
c) Kebijaksanaan-kebijaksanaan anggaran, fiskal, moneter beserta 
akibatnya dibidang ekonomi. 
d) Keuangan lainnya yang diurus oleh pemerintah pusat dan 
daerah, serta badan – badan yang menjalankan kepentingan 
negara atas uang yang dimiliki negara maupun uang/dana yang 
dimiliki masyarakat. 
2. Jenis Pemeriksaan oleh BPK RI meliputi: 
a) Pemeriksaan keuangan  
       Pemeriksaan atas laporan keuangan pemerintah, dalam rangkah 
memberikan pernyataan opini tentang tingkat kewajaran 
informasi yang disajikan dalam laporan keuangan pemerintah.        
Pemeriksaan keuangan mencakup laporan keuangan daerah 
dan general audit. 
b) Pemeriksaan kinerja  
       Pemeriksan atas aspek ekonomi dan efesiensi, serta 
pemeriksaan atas aspek efektivitas. Pemeriksaan ini bertujuan  
untuk mengedentifikasi hal-hal yang perlu menjadi perhatian 
 DPR, DPD, dan DPRD mencakup pemeriksaan tentang 
ekonomi dan efesiensi  untuk menentukan: 
1) Suatu entitas telah memperoleh, melindungi dan 
menggunakan sumber dayanya secara hemat dan efisien 
2) Penyebab timbulnya ketidak hematan dan ketidak 
efisienan 
3) Entitas tersebut telah memathi peraturan perundangan 
yang berkaitan dengan kehematan dan efesinsi 
4) Tingkat pencapaian hasil program yang diinginkan atau 
manfaat yang telah ditetapkan undang-undang atau badan 
lainnya yang berwenang 
5) Efektivitas kegiatan entitas, pelaksanaan program, 
kegiatan atau fungsi entitas yang bersangkutan 
6) Apakah entitas yang diaudit dalam melaksanakan 
kegiatan/program telah menaati peraturan perundangan. 
B. HASIL PENELITIAN 
1. Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan SDM dalam Meningkatkan Kinerja   
Pegawai Pada BPK – RI 
a) Gambaran Umum Responden 
1) Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 66 orang pegawai BPK-RI 
Perwakilan Makassar, maka yang masuk menjadi responden sebagian 
besar berjenis kelamin Pria dan Wanita. Penggolongan responden 
Berdasarkan Jenis Kelamin disajikan dalam tabel Grafik berikut ini. 
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                                                       Tabel 1 
                 Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 
Wanita 
35 
31 
53% 
47% 
Jumlah 66 100 % 
  Sumber : Hasil Pengolahan Data 
 
 
 
 
                                                  Gambar 4.2 
Berdasarkan tabel dan grafik diatas menunjukkan bahwa pegawai yang 
menjadi responden berjenis kelamin Pria sebanyak 35 orang (53%) dan 
Wanita sebanyak 31 orang (47%). 
2) Identitas Berdasarkan Usia 
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 66 orang pegawai pada BPK-RI 
Perwakilan Makassar, maka yang masuk menjadi responden sebagian 
besar berusia 19-49 tahun. Penggolongan responden berdasarkan usia 
dapat disajikan dalam table dan grafik berikut ini. 
 
 
 
 
 
                                                                  Tabel 2 
                                      Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia  
Usia Frekuensi Persentase(%) 
19-23 
24-28 
29-33 
34-38 
39-43 
44-48 
49-53 
7 
28 
17 
3 
7 
3 
1 
11% 
42% 
26% 
4% 
11% 
5% 
1% 
Jumlah 66 100 % 
    Sumber : Hasil Pengolahan Data 
 
                                  Gamabar 4.3 
Berdasarkan tabel dan grafik diatas menunjukkan bahwa pegawai yang 
menjadi responden berusia 19-23 tahun sebanyak 7 orang (11%), 
responden yang berusia 24-28 tahun sebanyak 28 orang (42%), 
responden yang berusia 29-33 tahun sebanyak 17 orang (26%), 
responden yang berusia 34-38 tahun sebanyak 3 orang (4%), responden 
yang berusia 39-43 tahun sebanyak 7 orang (11%), responden yang 
berusia 44-48 tahun sebanyak 3 orang (5%)dan responden yang paling 
sedikit yaitu pada kelompok usia 49-53 tahun yaitu 1 orang (1%).  
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 3) Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 66 orang pegawai pada BPK-RI 
Perwakilan Makassar, maka yang masuk menjadi responden sebagian 
besar pada tingkat SMA dan Serjana. Penggolongan responden 
berdasarkan tingkat pendidikan dapat disajikan dalam table dan grafik 
berikut ini. 
                                                                  Tabel 3  
                         Klasifikasi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 Frekuensi Persentase(%) 
             SMA 
            D1-D3 
                S1 
                S2 
                S3 
16 
6 
42 
2 
0 
24% 
9% 
64% 
3% 
0% 
Jumlah 66 100% 
         Sumber : Hasil Pengolahan Data 
  
                                                                  Gambar 4.4 
 Berdasarkan tabel dan grafik diatas menunjukkan bahwa pegawai yang 
menjadi responden SMA sebanyak 16 orang (24%) dan D1-D3 sebanyak 
6 orang (9%), S1 sebanyak 42 orang (64%), S2 sebanyak 2 orang (3%) 
dan S3 sebanyak 0 orang (0%). 
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 4) Identitas Berdasarkan Status 
 Berdasarkan hasil penelitian terhadap 66 orang pegawai pada BPK-RI 
Perwakilan Makassar, maka yang masuk menjadi responden sebagian 
berstatus menikah dan belum menikah. Penggolongan responden 
berdasarkan status dapat disajikan dalam table dan grafik berikut ini. 
                                                                  Tabel 4  
                                     Klasifikasi Responden Berdasarkan Status 
Status Frekuensi Persentase (%) 
Menikah 
Belum Menikah 
35 
31 
53% 
47% 
Jumlah 66  100% 
         Sumber : Hasil Pengolahan Data 
  
                                                                      Gambar 4.5 
 Berdasarkan tabel dan grafik diatas menunjukkan bahwa pegawai yang 
menjadi responden yang sudah menikah sebanyak 35 orang (53%) dan 
yang belum menikah sebanyak 31 orang (47%).  
5) Identitas Berdasarkan Lama Pengabdian 
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 66 orang pegawai pada BPK-RI 
Perwakilan Makassar, maka yang masuk menjadi responden sebagian  
besar lama pengabdiannya antara ≤ 1 sampai dengan 30 tahun. 
53%
47%
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 Penggolongan responden berdasarkan pengabdian dapat disajikan dalam 
tabel dan grafik berikut ini. 
                                                                    Tabel  5  
                                 Klasifikasi Responden Berdasarkan Pengabdian 
Pengabdian Frekuensi Persentase (%) 
≤1-10 
11-20 
21-30 
55 
4 
7 
83% 
 6% 
11% 
Jumlah 66  100% 
         Sumber : Hasil Pengolahan Data 
  
                                                                    Gambar 4.6 
 Berdasarkan tabel dan grafik diatas menunjukkan bahwa pegawai yang 
menjadi responden yang sudah mengabdi selama ≤ 1-10 tahun sebanyak 
55 orang (83%), 11-20  tahun sebanyak 4 orang (6%). Dan responden 
yang mengabdi selama 21-30 tahun sebanyak 7 orang (11%). 
b) Hasil Analisia Data  
Skala yang dipakai dalam menyusun kuesioner adalah skala ordinal atau 
sering disebut skala likert, yaitu skala yang berisi lima tingkatan prefensi 
jawaban dengan pilihan sebagai berikut: 
1. Sangat tidak setuju 
2. Tidak setuju 
3. Kurang Setuju 
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 4. Setuju 
5. Sangat Setuju 
Skala likert dikatakan ordinal karena pertanyaan sangat setuju mempunyai 
tingkat atau prefensi yang lebih tinggi dari yang lainnya. 
Pengujian Instrumen 
Adapun langkah-langkah pengujian instrumen yang dilakukan sebagai 
berikut:  
1) Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan dengan metode korelasi produk momen 
(moment product correlation, perarson correlation), yaitu dengan 
mengkorelasikan skor butir pada kuesioner dengan skor totalnya. Seperti 
yang dijelaskan oleh Sugiono, Wibowo dan Suyuthi yang mengatakan 
bila korelasi tiap faktor positif dan besarnya 0.3 keatas maka faktor 
tersebut merupakan construct yang kuat.53 Uji validitas ini 
menggunakan bantuan program SPSS 17.0 for windows.  
Tabel  6 
Hasil Uji Validitas Butir Kuesioner 
Item r hitung Keterangan 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
X1.7 
0.438 
0.595 
0.632 
0.446 
0.758 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
                                                             
               53Agus Eko Sujianto, Aplikasi Statistik dengan SPSS 16.0 (Jakarta: Prestasi Pustaka,2009), h. 
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 X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 
X2.5 
X2.6 
X2.7 
0.648 
0.616 
0.555 
0.636 
0.391 
0.613 
0.758 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Y1 
Y2 
Y3 
Y4 
Y5 
Y6 
Y7 
Y8 
0.536 
0.350 
0.455 
0.371 
0.422 
0.417 
0.581 
0.668 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber: Hasil Pengolahan Data 
(df) = n-2 dengan taraf signifikan 5% 
Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan r tabel dan besarnya df dapat dihitung 66 – 2 = 64 sehingga 
diperoleh df = 64 dengan taraf signifikan 5% jadi nilai r tabel = 0,25. 
2.  Uji Reabilitas 
Menurut Azwar, mengatakan bahwa reabilitas merupakan  
kepercayaan, keterandalan, konsisten dan sebagainya. Reabilitas 
instrumen diperlukan untuk mendapatkan data yang sesuai dengan 
tujuan pengukuran. Untuk mencapai hal tersebut, dilakukan uji reabilitas 
 dengan menggunakan metode Alpha Cronbach’s. Nugroho, reabilitas 
suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Alpha 
Cronbach’s > dari 0.60  
                                       Tabel 7 
                           Hasil Uji Reabilitas  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.903 20 
                               Sumber: Hasil Pengolahan Data  
Dari hasil pengujian reliabilitas instrumen dengan metode 
cronbach alpha, maka diperoleh angka 0.903 kedalam tiga variabel 
yaitu pendidikan (X1), Pelatihan (X2) dan Kinerja (Y). dengan jumlah 
pertanyaan 20. Hal ini menunjukkan bahwa item pertanyaan yang 
digunakan akan mampu memperoleh data yang konsisten. 
3) Analisis Regresi Linear Berganda  
Tehnik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis 
regresi linear berganda, bertujuan untuk menguji pengaruh pendidikan 
dan pelatihan terhadap kinerja pegawai. 
Y = α + ß1X1 + ß2X2+e 
Dimana: 
Y  = Kinerja Pegawai 
X1 = Pendidikan 
X2 = Pelatihan 
α   = Konstanta 
ß1  = Koefisien Regresi Variabel Pendidikan 
 ß2  = Koefisien Regresi Variabel kinerja 
e   = Pengganggu 
Perhitungan analisis regresi dalam penelitian ini menggunakan program 
SPSS 17.0 for windows. Adapun hasil perhitungan adalah sebagai 
berikut: 
Tabel  8 
Hasil Analisis Berganda 
                       Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.751 .444  3.941 .000 
Pendidikan .222 .157 .252 1.418 .161 
Pelatihan .339 .185 .326 1.840 .071 
                    Sumber: Hasil Pengolahan data  
                    Dari tabel tersebut dapat ditulis persamaan regresi linear berganda 
sebagai berikut: 
Y = 1.751 + 0.222 X1 + 339 X2 + e 
a) Konstanta (α) sebesar 1.751 dengan asumsi variabel bebas lainya 
konstan. 
b) Koefisien regresi variabel pendidikan sebesar 0.222 yang berarti 
setiap mengadakan pendidikan akan meningkatkan kinerja 
pegawai sebesar 0.222, untuk variabel pelatihan sebesar 0.339 
yang berarti setiap mengadakan pelatihan akan meningkatkan 
kinerja pegawai sebesar 0.339. Jika variabel pendidikan dan 
 pelatihan cenderung berpengaruh maka kinerja pegawai akan 
meningkat. 
4)     Korelasi Determinasi 
Adapun korelasi determinasi untuk mengetahui keeratan hubungan 
antar variabel terikat dengan variabel bebas yang saling mempengaruhi, 
yaitu sebagai berikut:  
                                                                         Tabel  9 
                                                               Tabel Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .550a .302 .280 .42485 
Sumber: Hasil Pengolahan Data 
Dengan melihat tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa: 
Dari hasil analisis determinasi (R2) sebesar 302, hal ini 
menunjukkan bahwa variabel bebas X1 dan X2 (pendidikan dan 
Pelatihan) secara bersama-sama memberikan kontribusi terhadap 
variabel terikat Y (Kinerja Pegawai) sebesar 30.2 % dan sisanya 69.8 % 
dipegaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian 
ini. 
5) Pengujian Hipotesis 
Uji ini digunakan untuk mengetahui untuk mengetahui signifikan atau 
tidaknya pengaruh antara variabel independen (X1,X2) secara parsial 
terhadap variabel dependen (Y). 
 
 
 a) Uji F 
Hasil analisis data disajikan dalam tabel berikut ini: 
Tabel  10 
Tabel Anova Hasil Analisis Data 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
 Regression 4.921 2 2.460 13.631 .000a 
Residual 11.371 63 .180   
Total 16.292 65    
                           Sumber: Hasil Pengolahan Data 
Uji F dengan (α: 0.05) nilai F tabel adalah sebesar 3.15 dan  
nilai F hitung sebesar 13.631 jadi, F hitung > F tabel maka Ho ditolak 
dan H1 diterima yang berarti bahwa pendidikan dan pelatihan 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap  kinerja pegawai.  
b) Uji T 
                              Perbandingan t hitung dengan t tabel df = n – 2 (66 – 2 = 64)   
dengan taraf signifikan α = 0.05.  
                                                                               Tabel  11 
                                                     Perbandingan t hitung dengan t tabel 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.751 .444  3.941 .000 
Pendidikan .222 .157 .252 1.418 .161 
Pelatihan .339 .185 .326 1.840 .071 
                            Sumber: Hasil Pengolahan Data 
 Nilai t hitung variabel pendidikan sebesar 1.418 dan besarnya 
nilai t tabel 1.669 jadi t hitung < t tabel maka Ho diterima dan H1 ditolak 
berarti pendidikan tidak berpengaruh terhadap kinerja. nilai t hitung  
variabel pelatihan 1.840 dan nilai t tabel 1.669 jadi t htiung > t tabel  
maka Ho ditolak dan H1 diterima. Hal tersebut berarti bahwa 
pelatihan berpengaruh terhadap kinerja. 
2 Kendala-Kendala dalam Melakukan Pendidikan dan Pelatihan 
Berdasarkan hasil wawancara penulis dengan Kepala Sub. Bagian SDM 
pada tanggal 10 November 2010, maka diperoleh informasi bahwa kendala-
kendala yang biasa dihadapi oleh BPK Perwakilan Makassar dalam melakukan 
kegiatan pendidikan dan pelatihan, yaitu: 
a. Peserta 
Biasanya panita pelaksana menargetkan sekitar 50 orang peserta yang akan  
mengikuti kegiatan pelatihan tetapi yang mengikuti kegiatan hanya sekitar 
40 orang peserta. Selain itu peserta mempunyai latar belakang yang tidak 
sama, seperti pendidikan dasarnya, pengalaman kerjanya dan usianya. Hal 
ini akan menyulitkan dan menghambat pelaksanaan pendidikan dan 
pelatihan karena daya tangkap, dan daya nalar mereka berbeda. 
b. Kurikulum 
Kurikulum yang diajarkan atau diterapkan kurang serasi dan tidak 
sistematis untuk mendukung sasaran yang diinginkan oleh pekerjaan atau 
jabatan peserta.  
 
 
 
 BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh pendidikan dan pelatihan SDM 
dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Badan Pemeriksa Keuangan maka 
disimpulakan sebagai berikut: 
1. Dari hasil perhitungan persamaan regresi, maka dapat disimpulkan bahwa 
pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja. 
2. Dari perhitungan korelasi determinasi, diperoleh R2 sebesar 30.2%  pendidikan dan 
pelatihan secara bersama-sama memberikan pengaruh terhadap kinerja dan 69.8 % 
dipengaruhi oleh variabel lain.  
3. Hasil pengujian hipotesis  uji F diperoleh  nilai  F hitung > F tabel. Hal ini berarti 
pendidikan dan pelatihan secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja pegawai.  
4. Dari hasil uji t menyatakan bahwa pendidikan tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai hal ini dikarenakan ttabel > thitung, sementara pelatihan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai karena ttabel < thitung. 
B. Saran 
1. Bagi Instansi  
a. Perlu adanya peningkatan dalam penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan, 
supaya kinerja pegawai dapat ditingkatkan secara maksimal.  
b.  Perlu adanya faktor-faktor yang dapat mendorong pegawai untuk mengikuti 
pendidikan dan pelatihan sehingga pegawai tersebut akan mendapatkan hasil 
 yang lebih optimal, yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerja 
pegawai itu sendiri.  
2. Bagi peserta  
sebaiknya para peserta pendidikan dan pelatihan lebih disiplin dan mentaati 
peraturan yang telah ditetapkan, sehingga pendidikan dan pelatihan dapat berjalan 
dengan lancar tanpa adanya kendala.  
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 KUESIONER 
 
Isilah jawaban pertanyaan dibawah ini: 
Identitas Responden 
Jenis Kelamin :             Pria               Wanita 
Pendidikan Terakhir :             SMA             D1-D3             S1            S2            S3 
Usia : 
Status :             Menikah              Belum Menikah 
Lama Pengabdian : 
 
Berilah tanda   (Check Point) pada salah satu kolom jawaban yang telah 
disediakan. 
ST= Sangat Setuju,  S = Setuju,  KS = Kurang Setuju,  TS = Tidak Setuju,  
STS = Sangat Tidak Setuju.    
 Tujuan dari kuesioner ini adalah untuk membantu penulis dalam 
menggumpulkan data sebagai bahan penelitian, sehingga penulis dapat 
menyelesaikan tugas akhir dari program strata satu di fakultas Syariah UIN. 
 Dalam menjawab pertanyaan yang diajukan, mohon dibaca, diteliti dan diisi 
dengan memberi tanda (  ) sesuai dengan jawaban pilihan anda.    
 
 
 
 
 
 Variabel Pendidikan 
1. Gelar pendidikan yang diperoleh, apakah sudah  sesuai dengan posisi kerja anda? 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
2. Sistem Pendidikan formal yang diterapkan di BPK sudah sesuai 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
3. Penyelenggaraan pendidikan merupakan tanggung jawab Instansi 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
4. Dengan mengikuti pendidikan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap 
instansi 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
5. Melalui pendidikan membantu meningkatkan efesiensi, efektivitas,dan 
produktivitas kerja 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
6. Pendidikan dapat membantu pengembangan instansi dalam mengaudit  
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
7. Program pendidikan yang saya dapatkan dapat mendorong kinerja saya. 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
 
Variabel Pelatihan 
1. Materi pelatihan yang diikuti karyawan sesuai dengan kebutuhan Instansi 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
2. Seluruh isi materi pelatihan relevan dan sejalan dengan kebutuhan awal pelatihan 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
3. Media persentasi yang digunakan pada metode pelatihan, dapat membantu dalam 
memahami apa yang disampaikan  
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
 
 4. Peserta pelatihan berpartisipasi aktif selama proses pelatihan berlangsung 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
5. Metode pelatihan yang diselengarakan membuat pekerjaan lebih efektif dan 
efisien. 
SS                           S                        KS                            TS                     STS  
6. Kegiatan pelatihan berpedoman pada kebutuhan peserta 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
7. Program  Pelatihan yang saya dapatkan dapat mendorong kinerja saya 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
Variabel Kinerja 
1. Saya selalu hadir setiap saat sesuai jadwal untuk melaksanakan pekerjaan. 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
2. Saya bangga dengan prestasi kerja saya 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
3. Saya malu kalau kualitas kerja saya lebih buruk dari yang lain 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
4. Berkat kerja sama yang baik, tidak ada pekerjaan yang terbengkalai. 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
5. Semua tugas dapat diselesaikan dengan baik dan memuaskan 
SS                           S                        KS                            TS                     STS  
6. Saya tidak pernah meninggalkan pekerjaan, meskipun ada keperluan pribadi yang 
mendesak  
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
7. Tanpa disuruh oleh atasan, saya kerjakan tugas yang menjadi tanggung jawab 
saya 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
8. Bila pekerjaan belum selesai saya tidak akan pulang kantor 
SS                           S                        KS                            TS                     STS 
 IDENTITAS RESPONDEN 
Jenis 
Kelamin 
Pend. 
Akhir 
Usia Status Lama 
Pengabdian 
pendidikan Pelatihan Kinerja 
Pria S1 24 Belum Menikah 1,6 thn 4.00 4.00 4.00 
Wanita SMA 19 Belum Menikah 1 thn 3.80 4.00 4.38 
Pria S1 28 Belum Menikah 1 thn 3.60 3.43 3.75 
Pria S1 26 Belum Menikah 3 thn 4.60 4.29 4.13 
Pria SMA 34 Menikah 5 thn 4.00 4.00 4.00 
Wanita D1-D3 22 Belum Menikah 1 thn 3.20 4.00 4.00 
Wanita S1 24 Belum Menikah 1 thn 3.20 3.71 3.88 
Pria D1-D3 25 Belum Menikah 1 thn 3.40 3.57 3.63 
Wanita S1 42 Menikah 11 thn 3.80 3.86 3.63 
Wanita S1 24 Menikah 2 thn 2.00 2.57 3.00 
Pria S1 26 Belum Menikah 2 thn 3.80 4.00 4.00 
Pria S1 23 Belum Menikah 1 thn 4.20 4.00 4.00 
Pria S1 24 Belum Menikah 1 thn 4.20 4.14 4.50 
Wanita S1 25 Belum Menikah 1 thn 4.00 4.00 4.63 
Pria S1 25 Belum Menikah 1,1 thn 3.60 3.43 3.75 
Wanita S1 24 Belum Menikah 1 thn 4.00 3.86 4.00 
Wanita S1 49 Menikah 27 thn 4.40 4.86 4.63 
Pria D1-D3 23 Menikah 1,5 thn 4.20 4.00 4.00 
Wanita S1 29 Menikah 5 thn 3.80 4.00 4.00 
Pria S1 30 Menikah 5 thn 4.00 4.00 4.00 
Pria SMA 24 Belum Menikah 5 thn 4.00 3.86 4.38 
Pria SMA 24 Belum Menikah 4 thn 3.00 3.14 2.75 
Wanita S1 24 Menikah 2 thn 5.00 4.71 4.63 
Pria S1 24 Belum Menikah 1,6 thn 4.00 3.86 3.75 
Pria S1 25 Belum Menikah 1 thn 4.20 4.14 4.50 
Wanita SMA 19 Belum Menikah 1 thn 4.80 4.14 5.00 
Wanita S1 30 Menikah 7 thn 3.20 4.00 4.00 
Wanita SMA 19 Belum Menikah 8 bln 4.20 3.86 3.75 
Pria SMA 43 Menikah 21 thn 3.80 4.00 3.38 
Wanita SMA 48 Menikah 27 thn 4.00 4.00 3.88 
Wanita S2 33 Menikah 5 thn 2.80 3.14 3.75 
Pria S1 26 Belum Menikah 2 thn 4.40 4.29 4.00 
Pria SMA 33 Menikah 4 thn 4.00 4.00 4.63 
Wanita D1-D3 30 Menikah 4 thn 4.20 3.86 4.25 
 Wanita S1 25 Menikah 3 thn 4.00 4.00 4.00 
Pria S1 26 Belum Menikah 2 thn 3.20 3.43 3.63 
Pria S1 28 Belum Menikah 1 thn 4.60 4.86 4.75 
Wanita S1 36 Menikah 6 thn 4.00 4.00 4.00 
Wanita S1 29 Menikah 5 thn 3.20 4.00 4.00 
Pria SMA 43 Menikah 21 thn 3.40 4.00 4.00 
Pria S1 27 Menikah 2 thn 4.80 5.00 4.88 
Wanita S1 26 Belum Menikah 1 thn 3.80 4.00 3.50 
Wanita S1 33 Belum Menikah 5 thn 3.60 3.86 3.75 
Pria SMA 33 Menikah 4 thn 4.80 5.00 4.50 
Pria SMA 34 Menikah 5 thn 4.20 4.86 4.00 
Pria S1 33 Menikah 5 thn 3.40 4.00 4.00 
Wanita S1 42 Menikah 11 thn 3.60 4.29 4.50 
Pria SMA 43 Menikah 22 thn 4.00 4.00 4.38 
Pria S1 44 Menikah 13 thn 4.20 4.43 4.25 
Pria SMA 44 Menikah 23 thn 4.00 4.00 4.38 
Wanita S1 42 Menikah 11 thn 4.40 5.00 3.00 
Wanita S2 33 Menikah 5 thn 4.60 4.57 2.75 
Pria S1 26 Belum Menikah 2 thn 4.00 4.00 4.13 
Wanita S1 25 Menikah 3 thn 3.80 4.71 4.25 
Wanita D1-D3 30 Menikah 4 thn 4.40 4.86 4.75 
Pria S1 26 Belum Menikah 3 thn 4.00 4.00 4.00 
Wanita S1 33 Belum Menikah 2 thn 4.00 4.00 4.13 
Pria SMA 33 Menikah 4 thn 4.40 4.29 4.00 
Wanita D1-D3 30 Menikah 4 thn 4.20 3.86 3.75 
Pria SMA 43 Menikah 21 thn 4.60 4.29 3.13 
Wanita S1 36 Menikah 6 thn 3.80 4.00 4.00 
Wanita S1 29 Menikah 5 thn 3.80 3.86 3.63 
Wanita S1 25 Belum Menikah 1 thn 3.60 3.71 3.88 
Pria S1 23 Belum Menikah 1 bln 4.20 3.71 3.75 
Pria S1 24 Belum Menikah 3 thn 2.00 2.57 2.50 
Pria S1 25 Belum Menikah 1 thn 3.80 4.00 4.38 
 
 
 
 
 
 
 UJI VALIDITAS DAN UJI REABELITAS 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 66 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 66 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.903 20 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Pendidikan 3 3.45 1.139 66 
Pendidikan 4 3.91 .673 66 
Pendidikan 5 4.09 .673 66 
Pendidikan 6 4.03 .764 66 
Pendidikan 7 4.05 .753 66 
Pelatihan 1 4.08 .664 66 
Pelatihan 2 4.00 .632 66 
Pelatihan 3 4.05 .539 66 
Pelatihan 4 3.94 .677 66 
Pelatihan 5 4.14 .579 66 
Pelatihan 6 3.95 .732 66 
Pelatihan 7 4.05 .753 66 
Kinerja 1 4.14 .552 66 
 Kinerja 2 4.05 .689 66 
Kinerja 3 4.06 .699 66 
Kinerja 4 4.26 .708 66 
Kinerja 5 4.03 .911 66 
Kinerja 6 3.70 .744 66 
Kinerja 7 3.95 .812 66 
Kinerja 8 3.70 .859 66 
  
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
Pendidikan 3 76.15 67.700 .409 .905 
Pendidikan 4 75.70 69.753 .575 .897 
Pendidikan 5 75.52 69.115 .635 .896 
Pendidikan 6 75.58 70.433 .441 .900 
Pendidikan 7 75.56 66.619 .772 .891 
Pelatihan 1 75.53 69.053 .651 .895 
Pelatihan 2 75.61 69.842 .608 .896 
Pelatihan 3 75.56 71.450 .542 .898 
Pelatihan 4 75.67 68.995 .642 .895 
Pelatihan 5 75.47 72.530 .386 .901 
Pelatihan 6 75.65 68.969 .589 .896 
Pelatihan 7 75.56 66.619 .772 .891 
Kinerja 1 75.47 71.391 .534 .898 
Kinerja 2 75.56 71.973 .361 .902 
Kinerja 3 75.55 70.713 .465 .900 
Kinerja 4 75.35 71.338 .404 .901 
Kinerja 5 75.58 69.017 .451 .901 
Kinerja 6 75.91 71.099 .400 .901 
Kinerja 7 75.65 68.077 .592 .896 
Kinerja 8 75.91 66.361 .684 .893 
 Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items  
79.61 76.673 8.756 20 
 
 
 
                                            ANALISIS  REGRESI 
 
Regression 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Kinerja 3.9865 .50065 66 
Pendidikan 3.9061 .56701 66 
Pelatihan 4.0285 .48134 66 
 
Correlations 
  Kinerja Pendidikan Pelatihan 
Pearson Correlation Kinerja 1.000 .514 .529 
Pendidikan .514 1.000 .805 
Pelatihan .529 .805 1.000 
Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 .000 
Pendidikan .000 . .000 
Pelatihan .000 .000 . 
N Kinerja 66 66 66 
Pendidikan 66 66 66 
Pelatihan 66 66 66 
 
 
 
 Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Pelatihan, 
Pendidikana 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .550a .302 .280 .42485 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Pendidikan 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4.921 2 2.460 13.631 .000a 
Residual 11.371 63 .180   
Total 16.292 65    
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Pendidikan 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.751 .444  3.941 .000 
Pendidikan .222 .157 .252 1.418 .161 
Pelatihan .339 .185 .326 1.840 .071 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
 Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 3.0680 4.5149 3.9865 .27515 66 
Residual -1.57451 .77704 .00000 .41826 66 
Std. Predicted Value -3.338 1.920 .000 1.000 66 
Std. Residual -3.706 1.829 .000 .984 66 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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